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MOTTO 
 
 
 
 
“Allah SWT tidak akan memberikan beban 
kepada orang yang tidak mampu menanggungnya” 
(Q.S Al-Baqarah 2:86) 
 
 
“Hai orang-orang yang beriman, Jadikanlah sabar dan shalatmu 
Sebagai penolongmu, sesungguhnya Allah beserta orang-orang 
yang sabar” 
(Q.S Al-Baqarah 2:153) 
 
 
“Berusahalah untuk tidak menjadi manusia yang berhasil tapi 
berusahalah menjadi manusia yang berguna”. 
(Albert Einstein)  
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ABSTRACT 
 
This research addreses to determinate Patterns relationships of self 
efficacy, employee performance and job satisfaction PDAM Tirto Negoro 
Kabupaten Sragen 
The sampling technique using solvin formula and obtained the sample of 
research as much as 99 respondents from 100 employees PDAM Tirto Negoro 
Sragen regency Distribution and Transmission. Dependent variable (Y) from this 
research is Employee Performance Exogenous variable (X) is Individual 
Confidence and Job Satisfaction (Z) as Intervening variable. Data analysis 
method using Path Path Analysis. While for the data by using Analysis of the path 
with IBM SPSS 20.0 
The results of this study indicate that the partial variable Individual 
Confidence (X) has a significant effect on Job Satisfaction (Z) with a significance 
value of 0.00 <0.05. Satisfaction (Z) significant effect on employee performance 
(Y) is indicated with a significance value of 0.010 <0.05. Individual confidence 
(X) has a significant effect on Employee Performance (Y) is shown with a 
significance value of 0.00 <0.05. Job satisfaction can give intervening impact to 2 
variable of Individual Confidence and employee performance 2,311> 1,660. 
 
Keywords: Self Efficacy, Employee Performance and Job Satisfaction 
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ABSTRAK 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pola hubungan 
keyakinan individu, kinerja dan kepuasan kerja karyawan PDAM Tirto Negoro 
Kabupaten Sragen. 
Teknik pengambilan sampel menggunakan rumus slovin dan diperoleh 
sampel penelitian sebanyak 99 responden dari 100 karyawan PDAM Tirto Negoro 
Kabupaten Sragen bagian Distribusi dan Transmisi. Variabel dependen (Y) dari 
penelitian ini adalah Kinerja Karyawan Variabel eksogen (X) adalah Keyakinan 
Individu dan Kepuasan Kerja (Z) sebagai variable Intervening.Metode analisis 
data dengan menggunakan Analisis jalur Path.Sedangkan untuk olah data dengan 
menggunakan Analisis jalur dengan IBM SPSS 20.0. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial variable Keyakinan 
Individu (X) berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja (Z) dengan nilai 
signifikansi 0,00< 0,05. Kepuasan (Z) berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Y) ditunjukkan dengan nilai signifikansi 0,010 < 0,05. Keyakinan 
individu (X) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan (Y) ditunjukkan 
dengan nilai signifikansi 0,00< 0,05. Kepuasan kerja mampu memberi dampak 
intervening kepada 2 variabel Keyakinan Individu dan kinerja karyawan sebanyak 
2.311 > 1,660. 
Kata kunci: Keyakinan Individu, Kinerja, dan  Kepuasan kerja. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar belakang masalah 
Seiring berjalanya waktu era globalisasi menyebabkan terjadinya sektor 
perubahan dalam kehidupan manusia. Semakin tinggi ilmu pengetahuan dan 
teknologi berimbas pada semakin kerasnya kompetensi bisnis yang dihadapi oleh 
setiap perusahaan. Hal tersebut memaksa perusahaan untuk memberdayakan dan 
mengoptimalkan segenap asset perusahaan terutama sumber daya manusia yang 
merupakan asset strategis, agar perusahaan tidak tergilas arus kompetensi serta 
mampu mengimbangi kerasnya kompetensi bisnis. 
Sumber daya manusia merupakan asset perusahaan yang sangat vital, 
karena itu peran dan fungsinya tidak bisa digantikan oleh sumberdaya lainnya. 
Betapapun modern teknologi yang digunakan, atau seberapa banyak dana yang 
disiapkan, namun tanpa sumberdaya manusia yang professional semuanya 
menjadi tidak bermakna Yuniarsih dan Suwarto dalam (Nur et al., 2016). Salah 
satu cara dalam menghadapi tantangan tersebut adalah dengan meningkatkan 
kinerja karyawannya. 
Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor keberhasilan suatu 
perusahaan, dimana setiap perusahaan selalu berusaha untuk mendapatkan kinerja 
terbaik dari karyawannya, dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan 
akan tercapai. Menurut Mangkunegara (2005: 67), kinerja adalah hasil kerja. 
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Noor (2013: 271) mengartikan kinerja karyawan sebagai hasil yang 
dicapai pegawai menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang menjadi 
tanggung jawabnya, juga pada hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Menurut  
Kepuasan kerja merupakan faktor yang sering besrsinggungan langsung 
terhadap kinerja seseorang. Apabila seseorang merasa puas atas pekerjaan yang 
telah dikerjakannya, ia akan memiliki tingkat loyalitas yang tinggi terhadap 
organisasi tempat dia bekerja yang otomatis produktivitas atas kinerjannyapun 
akan meningkat (Sutrisno, 2009: 81). Dari perasaan puas terhadap pekerjaannya 
seseorang akan mencintai pekerjaan tersebut, maka dengan sendirinya karyawan 
tersebut tidak memiliki beban kerja dalam melaksanakan tugasnya sehingga 
kinerjannya akan lebih baik. 
Kepuasan kerja sebagai keadaan dimana seorang pekerja merasa bangga, 
senang, diperlakukan adil, diakui dan diperhatikan oleh atasan, dihargai merasa 
aman karena pekerjaannya dapat menghasilkan sesuatu yang memenuhi 
kebutuhan, keinginan, harapan dan ambisi pribadinya sehingga ia merasa puas 
secara lahir dan batin Noor (2013: 257). 
Selain faktor kepuasan kerja yang seiring bersinggungan dengan kinerja 
karyawan ada faktor lain yang dapat menunjang kinerja karyawan yaitu 
Keyakinan Individu. Dalam penelitian Putra (2015) menunjukkan bahwa 
Keyakinan Individu memiliki korelasi positif dengan prestasi kerja, semakin baik 
Keyakinan Individu seorang karyawan maka semakin baik pula kinerjanya. 
Orang yang memiliki Keyakinan Individu akan melihat kedepan untuk 
menjadi lebih baik dari rekan-rekan kerja lainnya hal tersebut akan meningkatkan 
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kinerja karyawan dan kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian Lai dan Chen 
(2012) menunjukkan bahwa Keyakinan Individu mempunyai hubungan positif 
terhadap kinerja dan kepuasan kerja karyawan. 
Bandura (dalam Betz, 2004), menyatakan bahwa Keyakinan Individu 
merupakan keyakinan individu bahwa ia dapat berhasil menjalankan perilaku 
yang dibutuhkan oleh situasi tertentu. Dengan kata lain, Keyakinan Individu 
merupakan kepercayaan seseorang terhadap keyakinan diri dan kemampuannya 
dalam melakukan suatu pekerjaan, sehingga memperoleh suatu keberhasilan. 
Menurut penelitian terdahulu Keyakinan Individu yang memiliki dampak 
negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan juga diteliti Prasetya, et.al 
(2013) dan Noviawati (2016). Tetapi beberapa penelitian menemukan bahwa 
Keyakinan Individu berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan 
menurut penelitian Lai and Chen (2012), Sebayang dan Sembiring (2017), Jumari, 
Yudana dan Sunu (2013). 
PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen merupakan suatu instansi 
pemerintah yang berupaya untuk memenuhi kebutuhan masyarakat akan air bersih 
di Kabupaten Sragen. PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen bisa dikatakan 
berkembang cukup pesat, dari tahun 1985 sampai tahun 2016 telah memiliki 
pelanggan aktif sebanyak ± 55.000.  
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Berikut jumlah pelanggan aktif PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen 
Tahun 2010-2016 
 
Gambar 1.1 
 
Sumber PDAM Sragen 
 
Pada gambar 1.2 PDAM Tirto Negoro kabupaten Sragen mengalami 
peningkatan pelanggan aktif mulai dari tahun 2010 sampai September 2016. 
Dalam grafik tersebut terjadi peningkatan jumlah pelanggan setiap tahunnya. 
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Berikut jumlah keluhan pelanggan aktif PDAM Tirto Negoro Kabupaten 
Sragen Tahun 2017  
Gambar (1.2) 
 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Pada Gambar (1.2) memperlihatkan jumlah keluhan yang terjadi selama 4 
bulan mulai dari bulan januari hingga mei tahun 2017. Dalam grafik tersebut 
terjadi peningkatan jumlah keluahan pelanggan setiap bulan. Dengan peningkatan 
jumlah pelanggan dan jumlah keluahan yang terjadi tersebut maka PDAM harus 
memiliki kinerja yang tinggi. Namun, dalam perjalanannya PDAM Tirto Negoro 
Kabupaten Sragen sering mendapat permasalahan atau keluhan dari 
pelanggannya. 
Berdasarkan hasil wawancara kepada HRD PDAM Tirto Negoro Sragen 
permasalahan yang muncul yaitu keluhan masyarakat mengenai pelayanan di 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Sragen, antara lain yaitu 
kinerja karyawan dalam memberikan pelayanan kepada pelanggan, serta 
kecepatan penanganan keluhan yang kurang efektif sehingga membutuhkan waktu 
lebih lama dari yang diharapkan oleh pelanggan. Demi menangani keluhan serta 
0
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250
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Sragen s/d Mei 2017
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upaya mempertahankan pelanggan aktif dalam konteks terdebut perusahaan perlu 
meningkatkan kinerja karyawanya. 
 Kecenderenungan kinerja karyawan suatu perusahaan akan meningkat 
apabila karyawan merasa puas dan percaya diri. Dalam hal ini sebagai pusat 
penelitian perusahaan untuk menemukan penyebab permasalahan dan cara untuk 
menyelesaiakan permasalahan. 
Beberapa penelitian membahas kinerja karyawan sebagai topik utama 
dipengaruhi oleh Keyakinan Individu dan kepuasan kerja karyawan (Lai dan 
Chen. 2012; Prasetya, et al. 2013; Dewi, et. al 2015) peneliti dapat menarik 
kesimpulan pada beberapa penelitian diatas serta observasi dan wawancara kepada 
HRD PDAM Tirto Negoro Kab. Sragen, maka penulis mengambil judul “Pola 
Hubungan Keyakinan Individu, Kinerja dan Kepuasan Kerja Karyawan 
PDAM Tirto Negoro Kab. Sragen” 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Dengan pemaparan latar belakang masalah tersebut, maka identifikasi 
masalah yang dapat diambil adalah sebagai berikut: 
1. Kurangnya penerapan motivasi karyawan yang membuat kepercayaan diri 
dan kemampuan diri mereka menurun dalam melaksanakan tugas 
2. Terdapat peran Keyakinan Individu dalam berkonstribusi memuaskan 
karyawan yang bekerja di organisasi 
3. Kinerja karyawan yang baik terdapat campurtangan Keyakinan Individu 
dalam melaksanakan pekerjaan tertentu dan kepuasan kerja pada karyawan 
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1.3. Batasan Masalah 
Beberapa research gap dan observasi serta wawancara kepada HRD 
PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen, batasan masalah dengan berfokus pada 
variable Keyakinan Individu, kinerja dan kepuasan kerja karyawan. Keyakinan 
Individu memegang peran yang sangat penting dalam kehidupan sehari-hari, 
seseorang akan mampu menggunakan potensi dirinya secara optimal apabila 
efikasi diri mendukungnya. Salah satu aspek kehidupan yang dipengaruhi oleh 
efikasi diri adalah prestasi. Bandura (1997). Pada kepuasan kerja, Robbins & 
Judge (2009:110) mengambil dimensi terhadap gaji, promosi, rekan kerja, 
supervisor atau pimpinan dan pekerjaan itu sendiri. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
Dengan pemaparan diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian ini 
adalah: 
1. Adakah pengaruh signifikan antara Keyakinan Individu dan kinerja 
karyawan di PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen? 
2. Adakah pengaruh signifikan antara Keyakinan Individu dan kepuasan 
kerja karyawan di PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen? 
3. Adakah pengaruh signifikan kepuasan kerja dan kinerja karyawan di 
PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen 
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1.5. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan latar belakang dan pemaparan masalah maka tujuan 
penelitian ini adalah: 
1. Untuk menganalisis hubungan Keyakinan Individu dan kinerja karyawan 
di PDAM Tirto Negoro Sragen. 
2. Untuk menganalisis hubungan Keyakinan Individu dan kepuasan 
karyawan di PDAM Tirto Negoro Sragen. 
3. Untuk menganalisis hubungan kepuasan kerja dan kinerja karyawan di 
PDAM Tirto Negoro Sragen 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, diharapkan akan dapat 
memberi manfaat sebagai berikut 
1. Bagi penulis 
Dapat memperluas wawasan dan pengetahuan serta sebagai dasar 
perbandingan sejauh mana teori-teori yang diperoleh selama kuliah, 
sehingga dapat diketahui relevansi teori dengan kondisi yang ada di 
lapangan. 
2. Bagi perusahaan 
Dengan adanya penelitian ini, maka PDAM Tirto Negoro Kabupaten 
Sragen dapat mengetahui kualitas kinerja para karyawan. Sehingga dapat 
menentukan kebijakan tentang kinerja karyawan di PDAM Tirto Negoro 
Kabupaten Sragen. 
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3. Bagi Instusi Pendidikan dan Lembaga Penelitian 
Hasil penelitian ini diharapkan dpaat dijadikan referensi dan memberi 
sumbangan pemikiran bagi perkembangan ilmu pengetahuan di bidang 
manajemen sumber daya manusia khususnya kemampuan diri dalam 
mengerjakan pekerjaan tertentu. 
4. Bagi pihak lain 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan untuk keperluan 
pendidikan terutama dalam upaya memajukan kinerja karyawan, sehingga 
hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan bagi peneliti dalam 
mengembangkan ilmu manajemen sumber daya manusia. 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
BAB I  : PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan tentanglatar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
manfaat penelitian. 
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BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi dan 
sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik 
analisis data. 
BAB IV  : ANALISI DATA DAN PEMBAHASAN 
BAB V  : PENUTUP 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Self Efficacy (Keyakinan Individu) 
Self efficacy merupakan kepercayaan terhadap kemampuan seseorang 
untuk menjalankan tugas. Orang yang percaya diri dengan kemampuan dirinya 
cenderung untuk berhasil, sedangkan orang yang selalu merasa gagal senderung 
untuk gagal. Self efficacy berhubungan dengan kepuasan kerja dimana jika 
seseorang memiliki Self efficacy yang tinggi maka cenderung untuk berhasil 
dalam tugasnnya sehingga meningkatkan kepuasan atas apa yang dikerjakannya. 
Menurut Robbins (2009: 22) efikasi diri merujuk pada keyakinan individu 
bahwa dirinya mampu melaksanakan suatu tugas. Bandura (1997) menyatakan 
bahwa Self efficacy adalah kepercayaan seseorang bahwa dia dapat menjalankan 
sebuah tugas pada sebuah tingkat tertentu, yang mempengaruhi aktivitas pribadi 
terhadap pencapaian tujuan. Keyakinan dan kemampuan diri akan mempengaruhi 
cara orang dalam berfikir, merasakan dan memotivasi diri mereka sendiri dan 
dalam bertindak. 
Menurut Luthan dalam Noviawati (2016) menyatakan bahwa self efficacy 
mengacu kepada keyakinan diri mengenai kemampuannya untuk memotivasi 
sumber daya kognitif dan tindakan yang diperlukan agar berhasil dalam 
melaksanakan tugas tertentu. 
Self efficacy adalah perasaan yakin atas kemampuan diri sendiri dalam 
membuat suatu tindakkan (Rahman, 2013). Hal tersebut menunjukkan bahwa 
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individu dapat merasakan kebebasan dalam kegiatan favoritnya dan bertanggung 
jawab atas tindakannya, kehanggatan dan kesopanan dalam membangun 
komunikasi dengan orang lain. Selain itu, individu mampu menerima dan 
menghargai orang lain, memiliki dorongan untuk berhasil dan mampu memahami 
kelebihan dan kekurangan, sehingga dapat mengatasi masalah tersebut. 
Menurut Krishnan (2010), keyakinan seseorang berkaitan erat dengan 
suatu dorongan atau motivasi agar yang bersangkutan lebih percaya dan yakin 
terhadap kemampuan yang dimiliki. Untuk itu, Self-efficacy atau efikasi diri 
merupakan karakteristik karyawan yang sangat penting guna meningkatkan 
kemampuan berkomunikasi dan keyakinan diri dalam mengerjakan seluruh tugas 
yang dibebankan, sehingga kegiatan perusahaan berjalan secara optimal dan 
kepuasan kerja karyawan juga akan meningkat. 
Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa efikasi diri 
merupakan keyakinan seseorang mengenai kemampuannya dalam mengatasi 
beraneka ragam situasi yang muncul dalam hidupnya. Efikasi diri mempengaruhi 
bagaimana cara seseorang bertindak dan mencapai hasil yang maksimal dalam 
pekerjaannya. Serta efikasi diri membuat seseorang bisa tetap bertahan dalam 
menghadapi kesulitan-kesulitan, ketika masalah-masalah muncul, perasaan efikasi 
diri yang kuat mendorong para pekerja untuk tetap tenang dan mencari solusi 
daripada merenungi ketidakmampuannya. 
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1. Faktor-faktor Self efficacy 
Abidin, et.al (2016) yang mengutip dalam bukunya Bandura (1989: 805) 
menyebutkan faktor-faktor self efficacy adalah sebagai berikut : 
a. Enactive attainment and performance accomplishment (pengalaman 
keberhasilan dan pencapaian prestasi), yaitu sumber ekspetasi diri yang 
penting karena berdasarkan pengalaman individu secara lansung. 
Pengalaman tersebut dapat meningkatkan ketekunan dan kegigihan dalam 
berusaha mengatasi kesulitan sehingga dapat mengurangi kegagalan 
b. Vicarious ecperience (pengalaman orang lain), prilaku dan pengalaman 
orang lain sebagai proses belajar individu. Melalui model ini efikasi diri 
dapat meningkat, terutama jika ia merasa memiliki kemampuan yang 
setara atau merasa lebih baik dari orang yang menjadi subyek belajarnya. 
c. Verbal persuasion (persuasi verbal) yaitu individu mendapat bujukan atau 
sugesti untuk percaya bahwa dia dapat mengatasi masalah-masalah yang 
dihadapinya. Persuasi verbal ini mengarahkan individu untuk berusaha 
lebih gigih untuk mencapai tujuan dan kesuksesannya. 
d. Physiological state and emotional arousal (gejolak emosi dan psikologi) 
situasi yang menekan kondisi emosional dapat mempengaruhi efikasi diri. 
Gejolak emosi goncangan kegelisahan yang mendalam dan keadaan 
fisikologis yang lemah akan dirasakan sebagai suatu isyarat akan terjadi 
peristiwa yang tidak diinginkan, maka situasi tersebut akan cenderung 
untuk di hindari. 
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2. Indikator Self Efficacy (Keyakinan Individu)  
Adapun indikator efikasi diri kebanyakan mengacu kepada konsep 
dimensi-dimensi dalam efikasi diri. (Sufirmansyah, 2015) mengutip pendapat 
Maddux dari Bandura yang menyebutkan bahwa efikasi diri meliputi tiga dimensi, 
yaitu magnitude, generality, dan strength. 
a) Magnitude 
Merupakan efikasi diri dalam hirarki perilaku menunjuk kepada keyakinan 
seseorang atas kemampuan dirinya dalam menyelesaikan berbagai macam 
kesulitan yang dihadapi 
b) Generality 
Mencakup sejauh mana pengalaman keberhasilan ataupun kegagalan 
mempengaruhi efikasi seseorang pada perilaku tertentu, atau juga terhadap 
perilaku lain dan konteks yang mirip dengannya. 
c) Strength 
Merujuk kepada keteguhan keyakinan seseorang dalam melakukan 
perilaku tertentu. Hal ini sangat berhubungan erat dengan persistensi 
seseorang dalam menghadapi setiap hambatan. 
 
Hal lain diungkapkan oleh Abdullah (2003) dimana aspek-aspek dalam 
efikasi diri ada empat, yaitu: 
1) Keyakinan terhadap kemampuan mengahadapi situasi yang tidak menentu 
yang mengandung unsur kekaburan, tidak dapat diprediksikan, dan penuh 
tekanan. Individu dengan efikasi diri yang tinngi akan mempunyai 
 97 
 
keyakinan serta kemampuan dalam menghadapi tantangan dan akan 
berusaha lebih keras untuk mencapai keberhasilan meskipun situasi 
tersebut terdapat unsur kekaburan, tidak dapat diprediksi dan penuh 
tekanan. 
2) Keyakinan terhadap kemampuan menggerakkan motivasi, kemampuan 
kognitif dan melakukan tindakan yang diperlukan untuk mencapai suatu 
hasil. Efikasi diri yang ada pada diri individu mampu mempengaruhi 
aktivitas serta usaha yang dilakukan dalam menghadapi kesulitan untuk 
mencapai dan menyelesaikan tugas. Individu dengan efikasi diri yang 
tinggi mampu menggerakkan motivasi, kemampuan kognitif dan 
melakukan tindakan-tindakan yang diperlukan untuk mencapai suatu hasil. 
3) Keyakinan mencapai target yang telah ditetapkan. Individu menetapkan 
target untuk keberhasilannya dalam melakukan setiap tugas. Individu 
dengan efikasi diri yang tinggi apabila gagal mencapai target, justru akan 
berusaha lebih giat lagi untuk meraih target dan cara belajarnya. 
4) Keyakinan terhadap kemampuan mengatasi masalah yang muncul. 
Individu dengan efikasi diri yang tinggi memiliki keyakinan mampu 
mengatasi masalah atau kesulitan dalam bidang tugas yang ditekuninya. 
 
2.1.2 Kepuasan kerja 
Handoko (2001: 193) menerangkan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan 
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan bagaimana para 
karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja adalah cerminan 
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perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Seorang karyawan yang puas terhadap 
pekerjaannya akan senangtiasa terpacu dan memiliki kegairahan dalam bekerja 
sehingga pada akhirnya akan meningkatkan kinerja serta tercapainya tujuan dari 
lembaga itu sendiri (Putra, Bagia, dan Suwendra, 2016) 
Dalam penelitiannya (Lodjo, 2013) Kepuasan terjadi apabila kebutuhan 
individu sudah terpenuhi dan terkait dengan derajat kesukaan dan ketidak sukaan 
dikaitkan dengan Pegawai; merupakan sikap umum yang dimiliki oleh Pegawai 
yang erat kaitannya dengan imbalan-imbalan yang mereka yakini akan mereka 
terima setelah melakukan sebuah pengorbanan. (Sari dan Hadijah, 2016) kepuasan 
kerja merupakan perasaan senang atau tidak senang terhadap pekerjaan yang 
dilakukannya. 
Sama halnya dengan pendapat yang dikemukakan oleh Mangkunegara 
(2001: 117) kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak 
menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan 
kondisi dirinya. Pegawai akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek-aspek 
pekerjaan dan aspek-aspek dirinya dapat menyokongnya Robbins dan Judge, 
(2009: 110) mengartikan kepuasan kerja adalah sikap seseorang atau karyawan 
terhadap pekerjaannya yang berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis 
pekerjaan, hubungan antar teman kerja dan hubungan sosial di tempat kerja. 
Kepuasan kerja berkaitan dengan prospek pekerjaannya, apakah 
memberikan harapan untuk berkembang atau tidak. Semakin aspek-aspek harapan 
terpenuhi, maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan. Ada konsekuensi ketika 
karyawan menyukai pekerjaan mereka, dan ada konsekuensi ketika karyawan 
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tidak menyukai pekerjaan mereka. Sebuah kerangka teoretis sangat bermanfaat 
dalam memahami konsekuensi dari ketidakpuasan kerja (Robbins & Judge, 2008: 
111). Kerangka ini memiliki empat respon, yaitu: (a) keluar; (b) aspirasi; (c) 
kesetiaan; dan (d) pengabaian. 
Orientasi emosional individu terhadap karyanya, menunjukkan sebuah 
kepuasan psikologis atau fisik seorang karyawan dengan lingkungan kerja atau 
pekerjaan itu sendiri (Huang et al., 2012). Jadi, kepuasan kerja adalah sikap 
emosional karyawan yang ditunjukkan terhadap pekerjaannya. Yang dapat 
diartikan pada tingkat kepuasan kerja seorang karyawan atau ketidakpuasan 
dengan aspek internal atau eksternal pekerjaannya. 
Kardam dan Rangnekar (2012) menjelaskan kepuasan kerja merupakan 
reaksi afektif untuk pekerjaan yang dihasilkan dari perbandingan hasil yang 
dirasakan dengan apa yang diinginkan seorang karyawan. Kepuasan kerja 
merupakan lampiran psikologis seorang karyawan dengan pekerjaannya. 
Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individu, setiap 
individu memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai dengan sistem 
nilai yang berlaku pada dirinya, ini disebabkan oleh adanya perbedaan pada diri 
masing-masing individu. Seorang pekerja yang puas dengan pekerjaannya akan 
memberikan kinerja yang baik terhadap organisasinya. 
 
1. Konsep-konsep Kepuasan kerja 
Noor (2013) dalam bukunya menyebutkan ada 7 konsep teori kepuasan 
kerja, yaitu: 
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a. Discrepancy theory 
Kreitner(2008: 171) menyebutkan kepuasan kerja seseorang diukur 
dengan menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan 
yang dirasakannya. Kepuasan kerja tercapai bila batas minimum yang 
diinginkan telah terpenuhi yaitu tidak ada perbedaan antara yang 
diinginkan dengan kenyataan. 
b. Teori Equity 
Dikemukakan pertama kali oleh Zalesnik dan dikutip oleh Locke 
(Kreitner, 2008: 172). Kepuasan dan ketidakpuasan dengan sejumlah 
aspek pekerjaan tergantung apakah ia merasakan keadilan (equity) atau 
tidak atas suatu situasi. 
c. Two Factory Theory 
Prinsip teori ini adalah kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja 
merupakan dua hal yang berbeda (Greenberg, 2008: 221). Ketidakpuasan 
sangat berhubugan dengan sekitar pekerjaan itu sendiri, seperti kondisi 
kerja, penggajian, keamanan, kualitas supervisi, dan hubungan dengan 
orang lain lebih dari pekerjaan itu sendiri. Sebaliknya, kepuasan kerja juga 
berhubungan dengan faktor-faktor yang berkaitan dengan pekerjaan itu 
sendiri atau hasil yang didapat dari pekerjaan itu, seperti kesempatan 
promosi, perkembangan dan pencapaian hasil dipekerjakan. 
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d. Needs Theory 
Kepuasan bergantung pada terpenuhi atau tidaknya kebutuhan 
karyawan. Dimana seorang karyawan akan merasa puas apabila kebutuhan 
yang diharapkannya dapat dipenuhi oleh perusahaan. 
e. Social Learning Theory 
Robbins dan Judge (2009: 91) mengemukakan bahwa, (individu 
dapat belajar sosial dengan mengamati apa yang terjadi pada orang lain 
dan hanya dengan menceritakan tentang sesuatu yang baik serta melalui 
pengalaman langsung). 
f. Attribution Theory 
Gibson (2004: 99) menyebutkan bahwa attribution merupakan the 
process of perceiving the cause of behavior and outcomes (proses 
memahami penyebab perilaku dan hasil). 
g. Value Percept Theory 
Locke (Colquit, 2009: 107) berpendapat bahwa value-percept 
theory adalah kepuasan kerja tergantung dari harapan pekerjaan serta nilai 
individu. 
 
2. Indikator Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja mempunyai beberapa indikator yang menjadi keterangan 
untuk melengkapi variabel dari kepuasan kerja sendiri. Indikator kepuasan kerja 
menurut Robbins & Judge (2009: 110), yaitu: 
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a. Kepuasan terhadap gaji, yaitu apakah karyawan merasa puas dengan gaji 
yang didapatkannya, seberapa besar nilai gaji yang ia dapatkan sebanding 
dengan hasil kerja yang dia lakukan. 
b. Kepuasan terhadap promosi, yaitu sikap senang seorang karyawan akan 
promosi yang didapatkannya dari organisasi. 
c. Kepuasan terhadap rekan kerja, yaitu karyawan yang mendapatkan 
dukungan dari rekan kerjanya dapat meningkatkan rasa puas dalam diri 
karyawan. 
d. Kepuasan terhadap supervisor, yaitu perlakuan seorang pemimpin yang 
memberikan efek senang bagi para karyawannya. 
e. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, yaitu penempatan dan pembagian 
posisi kerja seorang karyawan memberikan rasa bangga dan puas dalam 
diri karyawan. 
3. Landasan Hukum Kepuasan Kerja dalam Al-quran 
Menurut Zainal, Basalamah dan Muhammad (2009: 634) landasan 
kepuasan kerja adalah sebagai berikut: 
                          
                              
     
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“Hai orang-orang yang berima hendaklah kamu jadi orang-orang 
yang selalu menegakkan (kebenaran) karena Allah, menjadi saksi 
dengan adil. Dan janganganlh sekali-kali kebencianmu terhadap 
sesuatu kaum, mendorong kamu untuk berlaku tidak adil. Berlaku 
adillah, karena adil itu lebih dekat kepada takwa. Dan bertakwalah 
kepada Allah, sesungguhnya Allah Mahamengetahui apa yang kamu 
kerjakan” (Qs Al-Maaidah (5): 8 
 
2.1.3 Kinerja Karyawan 
 Secara etimologi, kinerja berasal dari kata prestasi kerja (performance). 
(Aries  dan  Baskoro,  2012).  Menurut  Mangkunegara  (2005:  67),  kinerja  
adalah sepadan dengan prestasi kerja actual performance, yang merupakan hasil 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya  sesuai  dengan  tanggung  jawab  yang  diberikan  
kepadanya. Adapun prestasi kerja adalah hasil  upaya seseorang yang ditentukan 
oleh kemampuan karakteristik  pribadinya  serta  presepsi  terhadap  perannya  
dalam  pekerjaan  itu (Rahmawati, 2013). 
 Kinerja karyawan adalah suatu hasil yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas 
kecakapan,  pengalaman  dan  kesungguhan  serta  waktu  (Hasibuan,  2011:  94). 
Sedangkan menurut Umam (2010: 189) kinerja adalah hasil kerja yang dicapai 
oleh individu sesuai dengan peran atau tugasnya dalam periode tertentu, yang 
dihubungkan dengan ukuran nilai atau standar  tertentu dari organisasi  tempat 
individu tersebut bekerja. 
 Mangkunegara (2001: 67) Merupakan suatu konsep yang bersifat 
universal yang berupa efektifitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi 
 104 
 
dan karyawannya berdasarkan standar dan kriteria kerja yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia, maka kinerja 
sesungguhnya merupakan perilaku manusia dalam memainkan peran yang mereka 
lakukan didalam suatu organisasi untuk memenuhi standar perilaku yang telah 
ditetapkan agar membuahkan hasil yang diinginkan. 
 Suatu hasil kerja yang telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerja 
dalam melaksanakan aktivitas kerja adalah penjelasan kinerja karyawan menurut 
Sutrisno (2015: 151). Sari dan Hadijah (2016) menyimpulkan bahwa kinerja 
pegawai adalah hasil kerja pegawai secara keseluruhan atau selama periode 
tertentu baik secara kualitas maupun kuantitas berdasarkan kriteria yang telah 
ditentukan dan disepakati terlebih dahulu. 
 John Westerman dan Pauline Donghue menjelaskan bahwa kinerja 
adalah gabungan antara perilaku dan prestasi dari apa yang diharapkan dan 
pilihannya pada bagian syarat tugas pada setiap karyawan dalam organisasi 
(Budiman, 2009). Kinerja adalah suatu kombinasi dari kemampuan, usaha dan 
kesempatan yang dapat dinilai hasil kerjanya. Dalam definisi yang paling 
sederhana, kinerja adalah realisasi dari tujuan. Kinerja merupakan kegiatan dari 
seorang pegawai dalam menunjukkan hasil kerjanya pada jangka waktu tertentu. 
 Kinerja dibedakan menjadi dua yaitu kinerja individu dan kinerja 
organisasi. Kinerja individu adalah hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas 
maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang tellah ditentukan, sedangkan 
kinerja organisasional adalah gabungan dari kinerja individu dengan kinerja 
kelompok (Mangkunegara, 2005: 15). 
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 Salah satu cara yang dapat digunakan untuk melihat perkembangan 
perusahaan adalah dengan cara melihat hasil penilaian kinerja, dan sasaran yang 
menjadi objek penilaian kinerja adalah kecakapan, kemampuan karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaan atau tugas yang dievaluasi menggunakan tolok ukur 
tertentu secara objektif dan dilaksanakan secara berkala (Zainal, Basalamah & 
Muhammad, 2014: 410).  
 Tujuan penilaian kinerja dapat dibagi menjadi tiga bagian Zainal, 
Basalamah dan Muhammad (2014: 413), yaitu: 
1. Administratif, menyediakan dengan rapi cara untuk menentukan promosi, 
mutasi karyawan dan kenaikan gaji. 
2. Informatif, memberi masukan data kepada manajemen mengenai kekuatan 
dan kelemahan dari para bawahannya langsung dan individu-individu 
lainnya dalam organisasi. 
3. Motivasional, menciptakan pengalaman belajar yang dapat memotivasi 
para pegawai untuk mengembangkan diri sendiri dan meningkatkan 
kinerja mereka. 
1. Faktor-faktor Kinerja Karyawan 
 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan telah dijelaskan oleh 
Mathis & Jackson (2002), yaitu: 
a. Kemampuan, adalah tolak ukur bagi seorang karyawan mengerjakan apa 
yang sudah menjadi tugasnya degan cepat dan tepat. 
b. Motivasi, yaitu dorongan dari diri sendiri atau luar diri seorang karyawan 
untuk memberikan kekuatan dalam menyelesaikan tugasnya dengan baik. 
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c. Dukungan yang diterima, bisa berupa reward dalam setiap penyelesaian 
tugas yang didapatkannya, berupa pemghargaan dari atasan atau dukungan 
dari lingkungan kerja. 
d. Keberadaan pekerjaan yang dilakukan, pekerjaan yang dilakukannya dapat 
diterima dan diakui oleh organisasinya. 
e. Hubungan karyawan dengan organisasi, hubungan yang baik dari 
organisasi terhadap karyawannya menjadikan karyawan lebih giat dalam 
menyelesaikan tugasnya. 
 
2. Indikator Kinerja Karyawan 
  Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individual ada 6 
indikator yaitu (Robbins, 2006 : 260) : 
a. Kuantitas. Pengukuran kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari 
proses atau pelaksanaan kegiatan. Ini berkaitan dengan jumlah keluaran 
yang dihasilkan. 
b. Kualitas.  Pengukuran  keluaran  kualitatif  mencerminkan  pengukuran 
“tingkat kepuasan”, yaitu seberapa baik penyelesaiannya. Ini berkaitan 
dengan bentuk keluaran. Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai 
terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas 
terhadap ketrampilan dan kemampuan karyawan. 
c. Ketepatan. Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari 
pengukuran kuantitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian 
suatu kegiatan.  
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d. Efektifitas 
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 
teknologi, dan bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan 
hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 
e. Kemandirian 
merupakan tingkat seseorang karyawan yang nantinya akan menjalankan 
fungsi kerjanya. 
f. Komitmen kerja 
Merupakan suatu tingkatan dimana karyawan mempunyai komitmen kerja 
dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor 
 
3. Landasan Hukum Kinerja Karyawan dalam Al-quran 
Menurut Budiman (2009) kinerja karyawan menurut Islam tidak berbeda 
dengan kinerja menurut para ilmuwan. Prestasi kerja dapat diartikan sebagai 
sesuatu yang didapat setelah menyelesaikan tanggung jawabnya. Dalam arti 
sempitnya yaitu suatu imbalan atau balasan dari suatu pekerjaan yang sesuai 
dengan nilai-nilai Islam. Seperti dalam firman Allah SWT: 
         
     
“Dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang 
telah diusahakannya (39), Dan bahwasanya usaha itu kelak akan 
diperlihat (kepadanya) (40). Kemudian akan diberi Balasan kepadanya 
dengan Balasan yang paling sempurna (41)” (Qs An-Najm (53): 39-41) 
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2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Sebelum penulis melakukan penelitian, penulis mempelajari dan 
membaca penelitian sebelumnya yang dilakukan leh peneliti sebelumnya, untuk 
menjaga keaslian penelitian, maka dapat dibandingkan dengan penelitia-
penelitian sebelumnya yang berkaitan dnegan variabel penelitian ini, yaitu 
sebagai berikut: 
Tabel 2.1. 
Hasil Penelitian 
JUDUL PENELITI METODE 
PENELITIAN 
SAMPEL  HASIL 
PENELITIAN 
Self-Efficacy, 
Usaha, 
Prestasi 
Kerja, 
Kepuasan 
Kerja,dan 
Perputaran 
Niat: 
Pengaruh 
Pribadi 
Kinerja 
Organisasi 
Ming-Cheng 
Lai and Yen-
Chun Chen 
(2012) 
Penelitian 
Kuantitatif 
616 
responden 
1. Self-efficacy 
(X) memiliki efek 
positif pada 
kinerja pekerjaan 
(Y) dan kepuasan 
kerja (Z)  
2. Upaya memiliki 
efek positif pada 
pekerjaan kinerja 
dan kepuasan 
kerja  
3. kepuasan kerja 
memiliki efek 
negatif pada niat 
omset. 
Peran 
Kepuasan 
Kerja, Self 
Esteem, Self 
Efficacy 
Terhadap 
Kinerja 
Individual 
Veronika 
Prasetya 
Dwi 
Handayani 
Theresia 
Purbandari 
(2013) 
Penelitian 
Kuantitatif 
32 
responden 
Hasil penelitian 
menunjukkan 
bahwa secara 
langsung 
kepuasan kerja 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap kinerja 
individual,  
self esteem 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap self 
efficacy 
Kepuasan kerja 
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lebih berpengaruh 
terhadap kinerja 
individu secara 
langsung dari 
pada melalui self 
esteem maupun 
self efficacy. 
Self efficacy tidak 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap kinerja 
individual 
Hubungan 
antara Efikasi 
diri dengan 
Prestasi Kerja 
Agen 
Asuransi PT. 
Prufamily 
Investa 
Malang 
Hendra 
Pradana Putra 
(2016) 
Penelitian 
Kuantitatif 
50 
responden 
Diketahui 
bahwasanya 
efikasi  diri 
memiliki korelasi 
kearah positif 
dengan prestasi 
kerja 
Pengaruh Self 
Efficacy dan 
Motivasi 
Kerja Pada 
Kepuasn 
kerja 
Karyawan 
Happy Bali 
Tour & 
Travel 
Denpasar 
Putu Eka 
Purnama 
Dewi  
I Gusti Ayu 
Manuati Dewi 
(2015) 
Penelitian 
kualitatif 
82 
responden 
Hasil analisis 
menunjukkan 
bahwa self-
efficacy dan 
motivasi kerja 
berpengaruh pada 
kepuasan kerja 
secara simultan. 
Selain itu, self 
efficacy  dan 
motivasi kerja 
berpengaruh 
positif pada 
kepuasan kerja 
karyawan di 
Happy Bali Tour 
dan Travel. 
Pengaruh 
Kepuasan 
kerja dan 
Kinerja 
Karyawan 
PT. Kabepe 
Chakra 2015 
Wanda 
Febriana 
(2015) 
Penelitian 
Kualitatif 
88 
responden 
Kepuasan kerja 
terhadap kinerja 
karyawan PT. 
Kabepe Chakra 
memiliki 
hubungan yang 
positif dan 
signifikan dengan 
 110 
 
nilai sebesar 
11,2% dan sisanya 
sebesar 88,8% 
yang dipengaruhi 
oleh variabel lain. 
Pengaruh 
Otonomi 
Kerja 
terhadap  
Hasil kerja 
dengan 
Self Efficacy 
sebagai 
Variabel 
Intervening 
Susanti 
Saragih 
(2011) 
Penelitian 
kulitatif 
190 
responden 
Hubungan 
struktural 
menunjukkan 
bahwa otonomi 
pekerjaan secara 
signifikan terkait 
dengan kepuasan 
kerja dan kinerja, 
tetapi tidak 
signifikan dengan 
stres kerja. 
Hal ini juga 
menunjukkan 
bahwa self 
efficacy sebagian 
mediasi hubungan 
antara pekerjaan 
otonomi dan 
kepuasan kerja, 
dan prestasi kerja. 
 
 
2.3 Kerangka Berfikir 
Kerangka berfikir adalah suatu model konseptual tentang bagaimana teori-
teori berhubungan dengan beberapa faktor yang akan didefinisikan sebagai suatu 
permasalahan (Sekaran, 2006: 19). Berdasarkan perumusan masalah maka Pola 
hubungan Self Efficacy (Keyakinan individu) , Kinerja dan Kepuasan Kerja 
Karyawan digambarkan sebagai berikut : 
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Gambar 2.1. 
Kerangka Pemikiran 
 
   
 H2 H3 
 H1 
 
 H1 
 
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas dapat dilihat hubungan antar 
variabel. Self Efficacy atau Keyakinan individu berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Keyakinan individu merupakan faktor Instrinsik dalam penelitian ini. 
semakin baik efikasi diri seseorang karyawan, maka semakin baik pula kinerjanya 
(Putra, 2016) 
(Lai dan Chen, 2012) dalam pelitiannya self efficacy memiliki efek positif 
pada kinerja karyawan. temuan tersebut konsisten dengan temuan Wang dan 
Netemever (2002). Seseorang yang memiliki self efficacay yang tinggi akan 
menjadi lebih baik dari rekan kerja lainnya. Sebagai hasil makin tinggi self 
efficacy Karyawan maka makin baik kinerja yang telah dikerjakan Wood dan 
Bandura (1992) mengusulkan diskusi persuasive, ia mengatakan bahwa self 
efficacy akan menaikkan kinerja pribadi dan seiring berjalannya waktu karyawan 
bisa belajar bagaimana menangani konflik-konflik yang terjadi.  
Keyakinan 
Individu 
(X) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
Kepuasan 
Kerja 
(Z) 
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  Menguc (1996) self efficacy memiliki efek positif pada kepuasan kerja. 
Self efficacy bisa terus menjaga pengalaman sukses dan biasanya dapat mengatur 
agar bisa relative terkendali. Oleh karena itu karyawan dengan self efficacy yang 
tinggi akan memiliki kemampuan dan kinerja yang unggul, segera setelah 
meningkatnya kepuasan kerja yang diperoleh dari pekerjaan. 
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dibuat suatu kerangka pemikiran 
bahwa Self efficacy dan kepuasan kerja secara langsung maupun tidak langsung 
memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan. dengan kinerja karyawan 
sebagai variable dependen, Keyakinan Individu sebagai variable independen dan 
kepuasan kerja sebagai variable intervening. 
 
2.4 Hipotesis 
Menurut Sugiyono (2014: 134) dalam (Hadiyanto dan Saraswati, 2016) 
hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, 
dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat 
pertanyaan. 
self efficacy memiliki efek positif pada kinerja karyawan dalam penelitian 
terdahulu menurut (Lai dan Chen 2012), (Hadiyanto dan Saraswati 2016), 
(Saragih 2011), (Putra 2016) semakin baik efikasi diri seseorang karyawan, maka 
semakin baik pula kinerjanya. Self fficacy akan menaikkan kinerja seorang 
karyawan dan seiring berjalannya waktu karyawan bisa belajar bagaimana 
menangani konflik-konflik yang akan terjadi. 
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H1 : Diduga ada pengaruh signifikan positif antara Keyakinan Individu 
terhadap Kinerja Karyawan 
 
Salah satu faktor internal individu yang dapat memengaruhi kepuasan 
kerja adalah efikasi diri. Menurut Bandura (1997: 2), sedangkan Sedangkan 
Robbins (2009: 222) menyatakan bahwa efikasi diri merujuk pada keyakinan 
individu bahwa dirinya mampu menjalankan suatu tugas. Kedua kutipan tersebut 
dalam penelitian menurut (Tumpubolon dan Hustagaol 2015). Yang menjelaskan 
hasil. 
Hasil penelitian Self efficacy berpengaruh positif signifikan terhadap 
kepuasan kerja ditemukan oleh Dewi dan Dewi (2015) dalam penelitiannya pada 
Happy Bali Tour & Travel Denpasar dengan responden sebanyak 82. Berdasarkan 
hasil pengujian data diperoleh bahwa nilai signifikan F adalah sebesar 0,000 (< 
0,05). Dengan demikian, self efficacy berpengaruh secara simultan pada kepuasan 
kerja. Hasil koefisien regresi Self efficacy = 0,662 mengindikasikan bahwa Self 
efficacy berpengaruh positif pada kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 
bila self-efficacy meningkat, maka kepuasan kerja karyawan juga akan mengalami 
peningkatan. 
H2 : Diduga ada pengaruh signifikan positif antara Keyakinan individu 
terhadap Kepuasan kerja karyawan. 
 
Kepuasan kerja karyawan adalah perasaan senang dengan apa yang 
diberikan oleh organisasi, sehingga menimbulkan kepuasan akan jiwa, fisik, juga 
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mental dan spiritual. Hasil dari penelitian yang dilakukan oleh Murgianto, 
Sulasmi, dan Suhermin (2016) di Kantor Pelayanan Terpadu pada Provinsi Jawa 
Timur, bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Pendapat ini juga diperkuat oleh Belo et al., (2014) bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai 
beta sebesar 0,291. Berkorelasi positif dapat diartikan bahwa semakin tinggi 
kepuasan kerja karyawan, maka akan semakin baik pula kinerja karyawan.  
H3 : Diduga ada pengaruh signifikan positif antara Kepuasan Kerja 
terhadap Kinerja karyawan. 
 
(Lai dan Chen  2012) dalam  pelitiannya self efficacy memiliki efek positif 
pada kinerja karyawan dan kepuasan kerja karyawan, sedangkan menurut 
penelitian yang lain juga ada pengaruh antara kepuasan kerja dan kinerja 
karyawan, dalam masalah ini peneliti akan menyimpulakan ada penambahan 
pengaruh secara langsung antara self efficacy dengan kinerja karyawan dan ada 
pengaruh tidak langsung antara self efficacy dengan kinerja karyawan melalui 
kepuasan kerja karyawan. jadi dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dalam 
penelitian ini akan akan memediasi hubungan self efficacy dengan kinerja 
karyawan. 
H4  : Diduga ada pengaruh signifikan positif antara Keyakinan individu 
terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel 
intervening.  
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
3.1.Waktu dan Wilayah Penelitian 
Dalam penelitian ini, waktu yang dibutuhkan dalam penyusunan proposal 
dimulai dari bulan Desember  2016 sampai Mei 2017. Penelitian dilakukan di 
PDAM Tirto Negoro Sragen. 
 
3.2.Jenis Penelitian 
Penelitian adalah sebuah proses investigasi ilmiah terhadap sebuah 
masalah yang dilakukan secara terorganisir, sistematik, berdasarkan pada data 
yang terpercaya, bersifat kritikal dan objektif yang mempunyai tujuan untuk 
menemukan jawaban atau pemecahan atas satu atau beberapa masalah yang 
diteliti (Ferdinand, 2014: 1).  
Penelitian kuantitatif merupakan suatu proses menemukan pengetahuan 
yang menggunakan data berupa angka sebagai alat menganalisis keterangan 
mengenai apa yang ingin diketahui. Deskriptif menjabarkan atau memberi 
gambaran terhadap obyek yang diteliti melalui sampel atau populasi sebagaimana 
adanya (Kasiram, 2008: 149). 
Data dalam penelitian kuantitatif berbentuk angka-angka dan analisis yang 
digunakan adalah analisis statistik. Pendekatan ini bersifat empiris, objektif, 
terukur, rasional, sistematis dan memberikan informasi atau penemuan mengenai 
hubungan antara dua variabel atau lebih, dengan tujuan menguji hipotesis yang 
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telah ditetapkan (Sugiyono, 2007: 62). Penelitian ini dilakukan untuk melihat Pola 
Hubungan Self Efficacy, kinerja dan kepuasan kerja Pada Karyawan PDAM Tirto 
Negoro Kab. Sargen. Pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner. 
 
3.3.Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
 Populasi adalah keseluruhan dari jumblah yang akan diamati oleh peneliti 
yang mencangkup subjek maupun objek yang berada pada suatu wilayah dan 
memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan dengan masalah penelitian (Suryani 
dan Hendryadi (2015: 190). Populasi yang digunakan oleh peneliti adalah 
Karyawan PDAM Tierto Negoro Kab. Sragen Bagian Distribusi dan Transmisi 
sebanyak 100 karyawan. 
 
3.3.2. Sampel 
Sampel adalah sebagian dari populasi yang akan diambil untuk diteliti dan 
hasil penelitiannya digunakan sebagai representasi dari populasi secara 
keseluruhan. Dengan demikian, sampel dapat dinyatakan sebagai bagian dari 
populasi yang diambil dengan teknik atau metode tertentu untuk diteliti dan 
digeneralisasi terhadap populasi (Suryani dan Hendryadi, 2015: 190). 
Jumlah sampel adalah jumlah elemen yang akan dimasukkan dalam 
sampel (Ferdinand, 2014: 173). Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah 
Karyawan PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen bagian Distribusi dan 
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Transmisi.. Untuk menentukan ukuran sampel penelitian, maka digunakan rumus 
Slovin, yaitu: 
 
 
     
  
   
             
    
Dimana: n = ukuran sampel 
   N = ukuran populasi 
 e = nilai kritis (batas ketelitian) yang diinginkan (persen 
kelonggaran karena ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan 
sampel, yaitu 10 %. 
Dari perhitungan diatas maka dapat diketahui bahwa jumlah sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 100 karyawan bagian distribusi 
dan transmisi, karena menurut (Sekaran, 2008: 86) ukuran sampel yang lebih 
besar dari 30 dan kurang dari 500 layak digunakan untuk penelitian. 
 
3.3.3. Teknik pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel merupakan cara untuk menuntukkan sampel 
yang jumlahnya dapat secara tepat dan sesuai dengan ukuran sampel yang dapat 
mewakili keseluruhan populasi. Kuncoro (2009: 127) menyebutkan cara 
pengambilan sampel terbagi menjadi dua, yaitu probability sampling dan 
nonprobability sampling.  
Probability sampling mengandung arti bahwa setiap sampel dipilih 
berdasarkan prosedur seleksi dan memiliki peluang yang sama untuk dipilih. 
Sedangkan nonprobability sampling dalam teknik pengambilan sampel tidak 
 118 
 
mampu memberikan peluang yang sama bagi anggota populasi untuk menjadi 
angota sampel (Kuncoro, 2009: 127). 
Dalam penelitian ini, teknik pengambilan data yang digunakan adalah 
teknik probability sampling. Sehingga setiap anggota populasi mempunyai 
kesempatan yang sama untuk menjadi anggota sampel penelitian. Secara spesifik, 
teknik yang digunakan adalah convenience sampling. Teknik pengambilan data ini 
merupakan teknik yang simple karena kuesioner dapat disebar kepada semua 
populasi yang ada dan mereka bersedia untuk menjawab pertanyaan kuesioner 
(Kuncoro, 2009: 189). 
 
3.3.4. Teknik Pengumpulan data 
Menyebarkan quisioner yang dilakukan dengan memberikan sejumlah 
pertanyaan tertulis dalam bentuk kuisioner yang lalu dibagikan kepada para 
responden dan melakukan dokumentasi dengan cara mencatat dan memperlajari 
dokumen yang tersedia. 
 
3.4.Data dan Sumber Data 
Suryani dan Hendryadi (2015:171) data adalah segala informasi yang 
dijadikan dan diolah untuk suatu kegiatan penelitian sehinga dapat dijadikan 
sebagai dasar dalam pengambilan keputusan. Adapun sumber data yang 
diperlukan dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. 
Penjelasannya adalah sebagai berikut: 
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3.4.1. Data Primer 
Data primer adalah data yang dikumpulkan dan diolah sendiri oleh suatu 
organisasi atau perorangan langsung dari objeknya. Pengumpulan data tersebut 
secara khusus untuk mengatasi masalah riset yang sedang diteliti. Dalam data 
primer biasanya, peneliti memperolehnya secara lansung melalui kuesioner yang 
berisi daftar pertanyaan. 
3.4.2. Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang diperoleh dalam bentuk yang sudah jadi, 
sudah dikumpulkan dan diolah oleh pihak lain, biasanya sudah dalam bentuk 
publikasi. Data sekunder biasanya berhubungan dengan data perusahaan 
mengenai profil perusahaan dan yang lainnya yang bisa menunjang penelitian. 
 
3.5.Teknik Pengumpulan Data 
3.5.1. Kuisioner 
Angket atau kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan kepada orang 
lain yang dijadikan responden untuk dijawabnya (Suryani dan Hendryadi, 2015: 
171). Kuesioner adalah salah satu teknik pengambilan data primer.  
Penelitian ini dibagi dalam dua bagian yaitu, bagian pertama merupakan 
pernyataan identitas responden. Bagian kedua merupakan pernyataan dari semua 
variabel dengan menggunakan pernyataan tertutup dan skala sistematik (likert). 
Pengukuran variabel dilakukan dengan skala likert dan diberi skor sebagai 
berikut: 
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Sangat Tidak Setuju (STS)   Nilai 1 
Tidak Setuju (TS)    Nilai 2 
Ragu-ragu (RR)    Nilai 3 
Setuju (S)     Nilai 4 
Sangat Setuju (SS)    Nilai 5 
 
3.5.2. Studi Kepustakaan (Library Research) 
Metode ini digunakan sebagai landasan teori yang memadai dan 
dipergunakan untuk menentukan variabel-variabel yang diukur dan menganalisis 
hasil-hasil penelitian sebelumnya (review) dengan membaca literatur, artikel, 
jurnal serta situs di internet yang memiliki hubungan dengan penelitian yang 
dilakukan. 
 
3.6.Variabel Penelitian 
3.6.1. Variabel Bebas (Independen) 
Variabel bebas (independen) adalah variabel stimulus atau variabel yang 
memengaruhi variabel lain. Variabel independen merupakan variabel yang 
variabilitasnya diukur, dimanipulasi, atau dipilih peneliti untuk menentukan 
hubungannya dengan suatu gejala yang di observasi (Sarwono, 2013: 62). Adapun 
variabel bebas dalam penelitian ini adalah Self Efficacy. 
 
 
 121 
 
3.6.2. Variabel Terikat (Dependen) 
 Variabel terikat (dependen) adalah variabel yang memberikan reaksi atau 
respons jika dipengaruhi oleh variabel bebas atau independen. Variabel dependen 
adalah variabel yang variabilitasnya diamati dan diukur untuk menentukan 
pengaruh yang disebabkan oleh variabel independen (Sarwono, 2013: 62). 
Adapun variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y). 
3.6.3. Variabel Mediasi (Intervening) 
Variabel mediasi atau variabel yang intervening adalah variabel yang 
secara teoritis mempengaruhi hubungan variabel yang sedang diteliti, tetapi tidak 
dapat dilihat, diukur, dan dimanipulasi, pengaruhnya harus disimpulkan dari 
pengaruh-pengaruh variabel bebas terhadap gejala yang sedang diteliti (Sarwono, 
2013: 64) . Variabel mediasi dalam penelitian adalah kepuasan kerja (Z). 
 
3.7.Definisi Operasional Variabel 
Menurut Arikunto (2002:99), variabel adalah objek penelitian atau apa 
yang menjadi titik perhatian suatu penelitian.  
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
 
No Variabel Definisi Operasional 
Variabel 
Indikator 
VARIABEL DEPENDEN 
1. Kinerja 
Karyawan 
Kinerja merupakan hasil 
atau keluaran dari suatu 
proses. Kinerja 
mencerminkan seberapa 
jauh keberhasilan suatu 
1. Kuantitas kerja 
karyawan. 
2. Kualitas kerja 
karyawan. 
3. Ketepatan waktu. 
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pekerjaan telah dicapai. 
(Zainal, Basalamah dan 
Muhammad, 2014: 410).  
4. Efektifitas. 
5. Kemandirian. 
6. Komitmen kerja 
 
Robbins, 2006 : 260 
VARIABEL INDEPENDEN 
2. Self Efficacy Efikasi diri merupakan 
keyakinan individu 
terhadap kemampuannya 
dalam mengarahkan 
motivasinya, sumber 
pengetahuannya dan 
caranya bertindak sehingga 
berhasil dalam melakukan 
tugas-tugas khusus sesuai 
dengan konteks yang telah 
ditentukan.  
(Fred, 2007) 
1. Magnitude  
2. Generality 
3. Strength 
(Sufirmansyah, 2015) 
VARIABEL MEDIASI 
3. Kepuasan 
Kerja 
Kepuasan kerja adalah 
keadaan emosional yang 
menyenangkan atau tidak 
menyenangkan dengan 
bagaimana para karyawan 
memandang pekerjaan 
mereka. Kepuasan kerja 
dihasilkan dari persepsi 
karyawan mengenai 
seberapa baik pekerjaan 
mereka menyediakan hal 
yang dipandang penting. 
(Kristianto, Suharnomo, 
dan Ratnawati, 2010) 
1. Kepuasan terhadap 
gaji. 
2. Kepuasan terhadap 
promosi. 
3. Kepuasan terhadap 
rekan kerja. 
4. Kepuasan terhadap 
supervisor. 
5. Kepuasan terhadap 
pekerjaan itu 
sendiri. 
(Robbins & Judge, 
2009: 110) 
 
 
3.8.Teknik Analisis Data 
Proses yang terintegrasi dalam prosedur penelitian adalah arti dari teknik 
analisis data. Analisis data dilakukan untuk menjawab rumusan maslah dan 
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hipotesis yang sudah diajukan. Hasil analisis data selanjutnya diinterpretasikan 
dan dibuatkan kesimpulannya (Suryani dan Hendryadi, 2015: 210). 
Pengolahan data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan 
aplikasi SPSS for windows versi 20.0. Aplikasi ini digunakan untuk melakukan 
analisis statistik seperti: uji asumsi klasik, uji regresi, analisis jalur antara dua 
variabel atau lebih. Penelitian ini untuk menganalisis Pola Hubungan Self 
efficacy, kinerja dan Kepuasan Kerja Karyawan. 
 
3.8.1. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif adalah segala kegiatan mengumpulkan data, mengolah 
data, dan menyajikan data. Penyajiaannya dapat menggunakan tabel, diagram, 
ukuran dan gambar. Analisis deskriptif ditunjukkan dengan frekuensi, ukuran 
tendensi sentral (mean, median, modus) dan disperse (kisaran, varian, standar 
deviasi). 
 
3.8.2. Uji Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian suatu alat pengumpulan data yang digunakan untuk 
mengukur fenomena alam atau sosial yang diamati, (Sugiyono, 2014:92). Dengan 
demikian penggunakaan instrumen penelitian yaitu untuk mencari informasi yang 
lengkap mengenai suatu masalah, fenomena alam maupun sosial. Uji Instrumen 
Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini ada 2 yaitu: 
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1. Uji Validitas 
Suryani dan Hendryadi (2015: 144) menjelaskan uji validitas mengacu 
pada aspek ketepatan dan kecermatan hasil pengukuran. Instrumen dikatakan 
valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan, dan mampu 
menegungkapkan data yang diteliti dari suatu variabel secara tepat. Tinggi 
rendahnya suatu instrumen validitas menunjukkan sejauh mana data yang 
terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang variabel yang diteliti. 
Uji validitas dalam penelitian ini di jalankan dengan Confirmantory 
Factor Analysis (CFA) yang dilakukan peneliti terhadap konstruk dalam 
penelitian ini, yaitu terhadap kuisioner Keyakinan Individu, kinerja dan kepuasan 
kerja karyawan. Menurut Ghozali (2013: 46), factor loading lebih besar 0,30 
dianggap memenuhi level minimal, factor loading lebih besar dari 0,40 dianggap 
lebih baik dan sesuai dengan rules of thumb yang dipakai peneliti, dan factor 
loading 0,50 dianggap signifikan. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas apabila instrumen itu secara konsisten memunculkan hasil 
yang sama setiap kali dilakukan pengukuran sebuah scale atau instrumen 
pengukur data maka data yang dihasilkan disebut reliable atau terpercaya 
(Ferdinand, 2014: 218). Instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk 
mengukur obyek yang sama akan menghasilkan data yang sama dengan hasil 
penelitian yang reliable bila terdapat kesamaan data dalam waktu yang berbeda.  
Reliabilitas adalah istilah yang dipakai untuk menunjukkan sejauh mana 
suatu hasil pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau 
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lebih. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 
2013: 47). 
Untuk mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan 
Cronbach’s Alpha. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode one shot dimana 
pengukuran hanya dilakukan satu kali dan kemudian hasilnya dibandingkan 
dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban. Dalam 
pengukurannya, one shot akan dilakukan dengan analisis Croncbach’s Alpha. 
Ghozali (2013: 283) mengklasifikasikan nilai croncbach’s alpha sebagai berikut: 
1. Nilai Cronbach’s Alpha anatara 0,00 – 0,20 dikatakan kurang reliabel  
2. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,21 – 0,40 dikatakan agak reliable 
3. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,41 – 0,60 dikatakan cukup reliable 
4. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,61 – 0,80 dikategorikan reliable 
5. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,81 – 1,00 dikatakan sangat reliable 
 
3.8.3. Uji Asumsi Klasik 
Model regresi dapat disebut sebagai model yang baik jika model tersebut 
memenuhi asumsi normalitas data terbatas dari asumsi klasik statistik. Jika model 
regresi telah memenuhi pengujian dasarya untuk persyaratan uji asumsi klasik 
berarti persamaan yang dihasilkan tersebut dapat dijadikan alat estimasi yang 
tidak biasa dan diandalkan untuk peramalan. 
Asumsi klasik utama terdiri dari uji normalitas, uji multikolonieritas, dan 
uji heteroskedastisitas. (Sudarmanto, 2004:102) dalam Aryani (2010) menyatakan 
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bahwa beberapa hal yang mendasari tentang perlunya melakukan uji asumsi klasik 
atau uji persyaratan tersebut yaitu agar besaran atau koefisien statistik yang 
diperoleh benar-benar merupakan prameter yang memang dapat 
dipertanggungjawabkan atau akurat.  
1. Uji Normalits 
Bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel pengganggu atau 
residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2011: 163). Variabel pengganggu 
dari suatu regresi disyaratkan berdistribusi normal, hal ini untuk memenuhi 
asumsi zero mean jika variabel terdistribusi normal, maka variabel yang diteliti 
juga berdistribusi normal. Sig. pada hasil uji normalitas dengan menggunakan 
One Sample Kolmogorov-Smirnov Test. Ketentuan suatu model regresi 
berdistribusi secara normal apabila probability dari Kolmogrov-Smirnov lebih 
besar dari (p>0,05). 
Pengujian distribusi normal dilakukan dengan cara melihat histogram yang 
membandingkan data observasi dengan distribusi yang mendekati normal. 
Disamping itu digunakan normal probability plot yang membandingkan distribusi 
kumulatif dari data yang sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dari distribusi 
normal. Jika distribusi normal, maka garis yang menggambarkan data 
sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. 
2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Jika model yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel (Ghozali, 2011: 105). 
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Pendeteksian terhadap multikolinearitas dapat dilakukan menganalisis matriks 
korelasi atau dengan melihat nilai Variance Inflastion Factor (VIF) dari hasil 
analisis regresi. Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolinearitas adalah nilai tolerance< 0,10 sama dengan nilai VIF > 10.  
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
Heteroskedastisitas. Model yang baik adalah model Homoskedastisitas atau tidak 
terjadi Heteroskedastisitas (Ghozali, 2013: 139). 
Pendeteksian ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan 
uji Glejser dengan melihat pada tingkat signifikansi hasil regresi nilai absolute 
residual. Jika tingkat signifikansi berada diatas 5% berarti tidak terjadi 
heteroskedastisitas tetapi jika berada dibawah 5% berarti terjadi gejala 
heteroskedastisitas. 
 
3.8.4. Uji Model 
Uji model digunakan untuk mengetahui apakah model yang dibuat layak 
atau tidak. Uji model yang digunakan dalam penelitian ini ada 2 yaitu: 
1. Uji F 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 
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secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen atau terikat. 
Dengan kata lain menyatakan bahwa variabel independen secara serentak dan 
signifikan mempengaruhi variabel independen. 
a. Hipotesis sebagai berikut: 
H0 : β1 = β2 ..................βi = 0  berarti secara bersama-sama tidak terdapat 
pengaruh signifikan variabel independen 
terhadap variabel dependen. 
Ha : β1 ≠ β2 .................. βi ≠ 0  berarti secara bersama-sama terdapat 
pengaruh signifikan variabel independen 
terhadap variabel dependen. 
b. Menentukan nilai level of significance (α) sebesar 5%. 
c. Kriteria pengujian 
Dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel: 
1) Jika Fhitung > Ftabel, H0 ditolak dan HA diterima, berarti terdapat 
pengaruh yang signifikan antara variabel independen secara bersama-
sama terhadap variabel dependen. 
2) Jika Fhitung < Ftabel, H0 diterima dan HA ditolak, berarti tidak terdapat 
pengaruh yang signifikan antara variabel independen secara bersama-
sama terhadap variabel dependen. 
Dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi: 
Apabila probabilitas signifikansi ≥ 0,05 maka H0 diterima dan HA 
ditolak. 
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Apabila probabilitas signifikansi < 0,05 maka H0 ditolak dan HA 
diterima. 
3) Perbandingan antara besarnya p value dengan level of significance (α), 
jika nilai p value lebih kecil dari level of significance (α) maka dapat 
dikatakan bahwa secara bersama-sama variabel independen 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen, sebaliknya p value 
lebih besar dari level of significance (α) maka tidak terdapat pengaruh 
yang signifikan variabel independen terhadap variabel dependen. 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali, 2001: 42). 
Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 
menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu 
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.  
Jika dalam uji empiris didapat nilai adjusted R
2
 negatif, maka nilai 
adjusted R
2
 dianggap bernilai nol. Secara matematis jika nilai R
2
 = 1, maka 
adjusted R
2
 = R
2 
= 1 sedangkan jika nilai R
2
 = 0, maka adjusted R
2 
= (1 - k)(n - k). 
Jika k > 1, maka adjusted R
2
 akan bernilai negatif. 
Penggunaan koefisien determinasi memiliki kelemahan yaitu bisa terhadap 
jumlah variabel independen maka R
2
 pasti meningkat tidak peduli apakah variabel 
tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. Oleh karena 
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itu banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai Adjusted R
2
 saat 
mengevaluasi model regresi terbaik (Ghozali, 2013: 97). 
 
3.8.5. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari 
analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi (tidak 
terkontrol). Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini ada 2, yaitu: 
 
1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. 
Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis linear berganda, analisis jalur 
dalam penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar 
variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. 
Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab-akibat dan 
juga tidak dapat digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat 
hubungan kausalitas antar variabel. Hubungan kausalitas antar variabel telah 
dibentuk dengan model berdasarkan landasan teoritis. Apa yang dapat dilakukan 
analisis jalur menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih variabel dan tidak 
dapat digunakan untuk mengkonfirmasi atau menolak hipotesis kausalitas 
imajiner (Ghozali, 2013: 249). 
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Menurut kerangka berfikir yang telah disebutkan diatas maka dalam 
analisis jalur akan ada dua persamaan yaitu:  
Z = a1 + b1 X + ε1 
Y = a2 + b1 X + b2 Z + ε2 
Keterangan:  
Y  = Kinerja Karyawan  
X  = Keyakinan Individu 
Z  = Kepuasan kerja 
 
2. Sobel Test 
Sobel test digunakan untuk menguji apakah pengaruh variabel intervening 
yang dihasilkan pada analisis jalur signifikan atau tidak. Sobel test menghendaki 
asumsi jumlah sampel besar dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal. 
Pendekatan Sobel test dengan menggunakan standar eror dari koefisien 
indirecteffect (Sp2p3) (Ghozali, 2013: 255). 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1.  Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Nama dan Alamat Perusahaan 
Nama    : PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen 
Alamat     : Jl. Ronggowarsito No. 18, Sragen, Tengah 57214. 
Email    : pdamkabsrqg@yahoo.com 
Website     : www.pdamsragen.com 
No Telpon/Fax   : 08112631515 
4.1.2. Sejarah Berdiri 
Untuk memenuhi kebytuhan air bersih masyarakat di Kabupaten Sragen, 
Pemerintah Pusat dan Pemerintah Daerah telah membangun sarana dan prasarana 
air bersih yang berkualitas dengan harga yang terjangkau oleh daya beli 
masyarakat. 
Pada tahun 1979-1985 pemerintah pusat melalui Dinas Pekerjaan Umum, 
Cipta Karya/ Proyek Peningkatan Sarana Air bersih (PPSAB) Jawa Tengah 
dengan konsultan German Water Engineering (GWE) membangun sarana dan 
prasarana air bersih di Kabupaten Sragen. Diantaranya adalah pembuatan sumur 
dalam sebanyak 2 unit yang berlokasi di Gandil dan Dulang. Pembangunan 1 unit 
reservoir dengan kapasitas 840 m³ yang berlokasi di Dulang. Pembangunan 
Kantor administrasi & operasional sebanyak 1 unit. Jaringan pipa kolektor, 
transmisi, distribusi dan tertier. 
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Pada tahun 1985 sarana dan prasarana tersebut mulai dioperasikan. 
Pengelolaannya dilakukan oleh suatu badan yang disebut Badan pengelolaan Air 
Minum (BPAM) Kabupaten Sragen, di bawah bimbingan dan pengawasan dari 
PPSAB Jawa Tengah. 
Berdasarkan Keputusan Menteri Pekerjaan Umum No. 58/KPTS/1990 
tanggal 14 Desember 1990 dan sesuai Perda Kabupaten Sragen Nomor 10 Tahun 
1990 tanggal 14 Desember 1990 tentan Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten 
Sragen, pengelolaan sarana air bersih berubah status dari Badan Pengelola Air 
Minum (BPAM) menjadi Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM). Dalam 
perkembangannya selama lebih dari dua dasa warsa, PDAM Kabupaten Sragen 
bisa dikatakan cukup pesat, dari tahun 1985 sampai tahun 2013 telah memiliki 
pelanggan sebanyak ± 49.283 (data per Desember 2013). 
 
4.1.3. Visi, Misi dan Motto Perusahaan 
1. Visi  
Menjadi korporasi industri air untuk masyarakat (munipical), yang 
berbasis profesionalisme dan berwawasan global. 
2. Misi  
a. Menyediakan Menyediakan Air Minum yang Memenuhi Prinsip K4 
(Kualitas, Kuantitas, Kontinuitas dan Keterjangkauan) 
b. Implementasi Operasional Dengan Teknologi yang Relevan 
Management Berorientasi Go Green, serta Wawasan Global. 
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c. Meningkatkan Produktivitas dan profesionalisme Karyawan serta 
Internal Stakeholder Lainnya. 
d. Menungkatkan Level Layanan ke Pelanggan sejalan dengan Dinamika 
Zaman. 
e. Memberikan Kontribusi untuk Pembangunan Daerah.. 
3. Tujuan 
Untuk memenuhi kebutuhan air bersih bagi masyarakat di Kabupaten 
Sragen. 
4. Motto  
a. Mengedepankan nilai-nilai bisnis dan pelayanan, bukan nilai-nilai 
politik praktis 
b. Menjunjung tinggi prestasi dan dedikasi karyawan berbasis 
kompetensi kreativitas, intelektualitas, loyalitas melalui kompetisi 
yang terarah 
c. Menyadari sepenuhnya bahwa SDM merupakan assets utama 
perusahaan yang harus dikelola secara berkesinambungan 
d. Zero error, zero defect dan zero accident dalam proses operasional 
e. Jernih dalam berpikir, obyektif dalam menilai sesuatu dan berani 
mengambil keputusan. 
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4.1.4. Produk Jasa  
PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen menawakan air bersih untuk 
memenuhi kebutuhan masyarakat. Jasa yang ditawarkan PDAM Tirto Negoro 
Kabupaten Sragen pelayanan dalam penyediaan air bersih pada masyarakat  
 
4.1.5. Struktur Organisasi  
(Gambar 4.) 
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Ket : 
Pjs. Direktur utama   : Drs, Nugroho Eko P, MM 
Supardi, SE   : Direktur Umum 
Ir. Samuel Rudhianto  : Direktur Teknik 
 Handoko, SH   : Kepala Bagian SDM 
 Sri Wahyuningdyah, SE : Kepala Bagian Keuangan 
 Hendry Ruswinardy, SE  : Kepala Bagian Logistik 
 Edy Musanto, A.Md  : Kepala Bagian Perancangan Teknik 
 Siswanto, SE   : Kabag Produksi 
 MI. Fachrudin   : Kepala Bagian Transmisi & Distribusi 
 
4.2. Karakteristik Responden 
Pada pembahasan mengenai karakteristik responden penelitian ini, dapat 
diketahui gambaran tentang besar dan kecilnya presentase jumlah responden 
berdasarkan jenis kelamin, usia responden, tingkat pendidikan dan lama bekerja. 
Adapun hasilnya adalah sebagai berikut:  
1. Jenis Kelamin Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
pada tabel 4.1 sebagai berikut: 
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Tabel 4.1 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jumlah Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
1 Laki-laki 63 orang 70,3 % 
2 Perempuan 36 orang 29,7 % 
Jumlah 99 orang  100 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Responden berdasarkan jenis kelamin dikelompokkan kedalam dua jenis, 
yaitu laki-laki dan perempuan. Dari sebanyak 99 responden yang dijadikan 
sampel dalam penelitian ini, sebanyak 63 responden berjenis kelamin laki-laki 
yang mewakili sebanyak 70,3% dari total sampel penelitian. Sedangkan sisanya 
sebesar 36 responden berjenis kelamin perempuan dan mewakili sebanyak 29,7% 
dari total responden. Proporsi pengambilan sampel ini sebanding dengan 
komposisi jumlah karyawan bagian  distribusi dan transmisi PDAM Tirto Negoro 
Kabupaten Sragen, dimana jumlah karyawan yang lebih banyak adalah laki-laki. 
2. Usia Responden 
Usia responden sangat mempengaruhi dalam kinerja yang telah dilakukan 
oleh para Karyawan PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen selama ini. Maka 
sangat penting dalam penelitian ini usia digunakan sebagai salah satu ukuran 
dalam mengidentifikasi responden. Data tentang usia responden disajikan pada 
tabel 4.2 sebagai berikut: 
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Tabel 4.2 
Distribusi Freksuensi Responden Berdasarkan Usia 
 
No Rentang Usia Jumlah Persentase (%) 
1 < 25 tahun 6 orang 6,3 % 
2 26-35 tahun 45 orang 54,7 % 
3 36-45 tahun 17 orang 14,1 % 
4 46-50 Tahun 17 orang 14,1 % 
5 Diatas 50 tahun 14 orang 10,9 % 
Jumlah  99 orang  100 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari tabel 4.2 dapat dilihat, gambaran responden berdasarkan tigkat usia 
dikelompokkan menjadi usia dibawah 25 tahun (<25), 26-35 tahun, 36-45 tahun, 
46-50 tahun dan diatas 50 tahun (>50). Dari total sampel sebanyak 64 yang telah 
diambil, sebanyak 6 responden memiliki usia di bawah 25 tahun, 45 responden 
yang berada pada rentang usia 26-35 tahun, 17 responden berada pada rentang 
usia 36-45 tahun, 17 orang berada pada rentang 46-50 tahun dan sisanya berada 
pada usia diatas 50 tahun sebanyak 14 orang.  
Dari data distribusi responden berdasarkan usia, sebanyak 54,7% responden 
berada pada usia 26-45 tahun, dimana usia tersebut merupakan usia kerja yang 
matang dan produktif. Sehingga diharapkan deskripsi usia mampu untuk 
mengukur variabel dalam penelitian ini.  
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3. Tingkat Pendidikan Responden 
Pendidikan terakhir dapat mempengaruhi wawasan dari responden dalam 
berkontrubusi terhadap kinerja di rumah sakit. Berdasarkan data penelitian yang 
dilakukan dengan penyebaran kuesioner maka diperoleh data tentang tingkat 
pendidikan terakhir responden pada tabel 4.3 sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
No Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase (%) 
1 SD/SLTP/sederajat 12 orang 7,8 % 
2 SMA/SLTA/sederajat 20 orang 17,2 % 
3 D3 16 orang 14,1 % 
4 Sarjana 51 orang 60,9 % 
Jumlah 99 orang 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Responden dalam penelitian ini adalah para Karyawan PDAM Tirto 
Negoro Kabupaten Sragen Bagian distribusi dan Transmisi, sehingga tingkat 
pendidikan yang mendominasi dalam penelitian ini adalah SD/SLTP/sederajat, 
SMA/SLTA/Sederajad, D3 dan juga S1. Sebanyak 12 responden dalam penelitian 
ini memiliki tingkat pendidikan terakhir adalah SD/SLTP/Sederajad, 20 
responden memiliki pendidikan SMA/SLTA/Sederajad dan 16 responden 
memiliki tingkat pendidikan D3. Dan untuk sisanya 51 responden memiliki 
pendidikan terakhir Sarjana. 
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4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data  
4.3.1 Uji Kualitas Data 
Uji kualitas data untuk melihat data yang digunakan seakurat mungkin dan 
dapat dipertanggung jawabkan. Uji kualitas data dalam penelitian ini meliputi uji 
validitas dan reliabilitas. Hasilnya dapat dijelaskan satu per satu sebagai berikut: 
 
1. Uji Validitas  
Pengujian validitas dilakukan pada tiga variabel utama dalam penelitian ini, 
yaitu Keyakinan Individu, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. teknik yang 
dipakai yaitu melakukan korelasi antar skor butir pernyataan dengan total skor 
konstruk atau variabel. Teknik ini membandingkan nilai rhitung dengan rtabel, rtabel 
dicari pada signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 99, df = n-2 
maka didapat rtabel sebesar 0.197. 
Tabel 4.4. 
Hasil Uji Validitas 
 
 Variabel Pernyataan Corrected Item-Total 
Correlation (r hitung) 
r table Validitas 
Keyakinan 
Individu 
 (X) 
KI 1 0,754 0,197 Valid 
KI 2 0,790 0,197 Valid 
KI 3 0,806 0,197 Valid 
KI 4 0,810 0,197 Valid 
Kepuasan 
Kerja 
KKK 1 0,675 0,197 Valid 
KKK 2 0,755 0,197 Valid 
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(Z) KKK 3 0,718 0,197 Valid 
KKK 4 0,652 0,197 Valid 
KKK 5 0,528 0,197 Valid 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
KK 1 0,801 0,197 Valid 
KK 2 0,750 0,197 Valid 
KK 3 0,737 0,197 Valid 
KK 4 0,730 0,197 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Nilai corrected item-total correlation yang kurang dari rtabel menunjukkan 
bahwa pernyataan tidak mampu mengukur variabel yang ingin diukur, dan apabila 
rhitung > rtabel maka pernyataan tersebut valid (Ghozali 2013: 46). Dilihat dari hasil 
tabel 4.4 menunjukkan bahwa nilai korelasi tiap skor butir pernyataan variabel 
yang ada dalam penelitian, di atas rtabel yaitu (0,197) yang berarti valid. Artinya 
semua item pernyataan mampu mengukur variabel Keyakinan individu, Kinerja 
dan kepuasan kerja karyawan. 
 
2. Uji Reliabilitas  
Setelah pengujian validitas, maka tahap selanjutnya adalah pengujian 
reliabilitas. Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui kekonsistenan jawaban 
responden dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel 
Keyakinan Individu, kinerja karyawan,dan kepuasan kerja. Uji reliabilitas dalam 
penelitian ini menggunakan perangkat lunak SPSS 20.0 for Windows, yang 
memberi fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Croncbach 
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Alpha Coefficient (α). Hasil perhitungan uji reliabilitas disajikan pada tabel 4.5 
sebagai berikut: 
 
Tabel 4.5. 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Penelitian Cronbach’s 
Alpha 
Nilai Kritis Kesimpulan 
Keyakinan Individu 0,811 0,60 Reliabel 
Kepuasan Kerja  0,766 0,60 Reliabel 
Kinerja Karyawan 0,800 0,60 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,60 (Ghozali, 2013: 53). Tabel 4.5 menunjukkan bahwa setiap 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. Artinya semua 
jawaban responden sudah konsisten dalam menjawab setiap item pernyataan yang 
mengukur masing-masing variabel. Variabel tersebut meliputi Keyakinan Individu 
Kinerja dan kepuasan kerja. 
 
4.3.2  Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari uji normalitas, uji multikolonieritas dan uji 
heteroskedastisitas. Berikut hasilnya akan dijelaskan satu per satu. 
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1. Uji Normalitas  
Untuk menguji normalitas data dapat juga menggunakan uji statistik 
Kolmogorov Smirnov (K-S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan 
diatas 0,05 berarti dapat disimpukan bahwa data residual berdistribusi normal 
(Ghozali, 2013: 163). Hasil uji normalitas data secara ringkas hasilnya dapat 
dilihat pada tabel 4.6 sebagai berikut: 
 
Tabel 4.6. 
Hasil Uji Normalitas 
 
Unstandardized Residual p value Keterangan 
Persamaan 1 0,075 Data terdistribusi normal 
Persamaan 2 0,104 Data terdistribusi normal 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Hasil perhitungan Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa nilai 
signifikansinya masing-masing baik dari persamaan 1 dan persamaan 2 sebesar p 
value > 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi layak 
digunakan karena memenuhi asumsi normalitas atau dapat dikatakan sebaran data 
penelitian terdistribusi normal. 
2. Uji Multikolonieritas 
Uji ini mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas dalam model regresi, 
dapat dilihat dari tolerance value dan variance inflation factor (VIF). Nilai cut off 
yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai 
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tolerance > 0,10 atau sama dengan nilai VIF < 10 (Ghozali, 2013: 105). Hasil uji 
multikolonieritas dapat dilihat secara ringkas pada tabel 4.7 sebagai berikut: 
 
Tabel 4.7. 
Hasil Uji Multikolonieritas 
 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Persamaan 1 
Keyakinan Individu 
 
1,000 
 
1,000 
 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Persamaan 2 
Keyakinan Individu 
Kepuasan Kerja 
 
0,819 
0,819 
 
1,221 
1,221 
 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 Berdasarkan tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa masing-masing variabel 
baik dari persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai VIF lebih kecil dari 10 dan nilai 
tolerance lebih besar dari 0,1. Hal ini menunjukkan bahwa tidak adanya masalah 
multikolonieritas dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat analisis regresi. 
 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas dari tingkat signifikansi dapat 
digunakan Uji Glejser atau absolute residual dari data. Jika tingkat signifikansi 
berada diatas 5% berarti tidak terjadi heteroskedastiditas tetapi jika berada 
dibawah 5% berarti terjadi gelaja heteroskedastisitas (Ghozali, 2013: 139). Hasil 
uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut ini: 
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Tabel 4.8. 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Variabel t hitung Sig Keterangan 
Persamaan 1 
Keyakinan Individu 
 
-0,102 
 
0,919 
 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Persamaan 2 
Keyakinan Individu 
Kepuasan Kerja  
 
1,161 
-0,556 
 
0,249 
0,580 
 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan hasil analisis seperti pada tabel 4.8 diatas dapat diketahui 
bahwa masing-masing variabel baik pada persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai 
signifikansinya (p value) > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa setiap variabel 
tidak mengandung adanya heteroskedastisitas, sehingga memenuhi syarat dalam 
analisis regresi. 
 
4.3.3. Uji Model 
1. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel 
independen yang dimaksudkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
simultan terhadap variabel dependen. Jika semua variabel independen 
berpengaruh secara silmultan terhadap variabel dependen berarti model yang 
dibuat sudah layak. Adapun hasil uji statistik F yang dilakukan dengan 
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menggunakan analisis regresi pada software SPSS 21.0 for Windows memperoleh 
hasil yang ditunjukkan pada tabel 4.9 sebagai berikut: 
Tabel 4.9. 
Hasil Uji Statistik F 
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig 
1 Regression 
Residual 
114,462 
111,377 
2 
96 
67,231 
1,160 
49,329 0,000
b
 
Total  225,838 98    
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Apabila nilai Fhitung > Ftabel  maka H0 ditolak dan H1 diterima, yaitu semua 
variabel independen berpengaruh secara simultan terhadap variabel dependen atau 
model yang dibuat sudah layak. Untuk mencari nilai Ftabel , pertama tentukan nilai 
probabilitasnya lalu nilai df. Penelitian ekonomi biasanya menggunakan tingkat 
probabilitas 5% dan diketahui nilai df pertama dan kedua adalah 2 dan 97 maka 
diketahui nilai Ftabel sebesar 3,09 artinya H0 ditolak dan H1 diterima. Karena Fhitung 
> Ftabel yaitu 49,329 > 3,09. Hasil analisis uji statistik F menyimpulkan bahwa 
variabel independen yaitu Keyakinan Individu dan kepuasan kerja berpengaruh 
secara simultan terhadap kinerja karyawan dan model yang dibuat sudah layak 
atau tepat. 
 
2. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel independen dalam menggambarkan variabel dependennya. 
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai semakin 
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mendekati angka satu berarti kemampuan model dalam menerangkan variabel 
dependen semakin tinggi. 
Hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) yang dilakukan dengan 
menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.0 for Windows memperoleh 
hasil yang ditunjukkan pada tabel 4.10 sebagai berikut: 
Tabel 4.10. 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 0,712 0,506 0,497 1,077 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai R Square 
sebesar 0,565. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau mendekati apabila ada 
variabel independen lain dimasukkan ke dalam model. Artinya Keyakinan 
individu dan kepuasan kerja pada karyawan menjelaskan kinerja karyawan PDAM 
Tirto Negoro Kabupaten Sragen sebesar 50,6%. Sedangkan 49,4% lagi dijelaskan 
oleh variabel lain diluar model. 
 
4.3.4. Uji Hipotesis  
Uji hipotesis dilakukan dengan analisis jalur atau path analysis, analisis 
jalur digunakan untuk menguji hubungan kausalitas antara dua atau lebih variabel. 
Adapun hasil analisis jalur yang dilakukan dengan menggunakan analisis regresi 
 148 
 
pada software SPSS 20.0 for Windows memperoleh hasil yang ditunjukkan pada 
tabel 4.11 dan tabel 4.12 sebagai berikut: 
Tabel 4.11. 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T 
 
 
7,693 
Sig 
 
 
0,000 
 
 
1 
 
(Constant) 
B 
11,878 
Std. Error 
1,544 
Beta 
Skor  
Keyakinan Individu  
 
0,449 
 
0,097 
 
0,425 
 
4,627 
 
0,000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 seperti yang disajikan pada 
tabel 4.11, maka persamaan regresinya adalah: 
Z  = α + b1 X1 + ε1 
Z = 11,878 + 0,449 X1 + ε1 
Besarnya nilai ε1 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung dengan 
rumus rumus ε1 =√1 – R
2
1. Nilai R square 1 (R
2
1) maksudnya adalah besarnya 
nilai R square pada persamaan pertama, nilai R
2
1 dapat dilihat pada tabel 4.12 
dibawah ini: 
Tabel 4.12. 
Hasil Nilai R Square 1 
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 0,425 0,181 0,172 1,649 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Sehingga nilai ε1 dapat dihitung ε1 = √1 –  0,181 , dan hasilnya sebesar 
0,904. Nilai ε1 dimasukkan kedalam persamaan regresi 1 diatas menjadi Z  = 
11,878 + 0,449 X1 + 0,904. Artinya apabila skor Keyakinan Individu meningkat 
satu satuan maka akan meningkatkan skor kepuasan kerja yang dirasakan oleh 
para Karyawan sebesar 0,449 dengan error 0,904. 
Selanjutnya hasil analisis jalur persamaan 2, yaitu Keyakinan individu dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan: 
Tabel 4.13. 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T 
 
 
2,911 
Sig 
 
 
0,004 
 
 
1 
 
(Constant) 
B 
3,725 
Std. Error 
1,280 
Beta 
Skor  
Keyakinan Individu 
Kepuasan Kerja 
 
0,529 
0,175 
 
0,070 
0,066 
 
0,598 
0,209 
 
6,321 
2,636 
 
0,000 
0,010 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan hasil analisis jalur persamaan 2 pada tabel 4.14 maka 
persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
Y  = α + b2 X1 + b3 Z + ε2 
Y = 3,725 + 0,529 X1 + 0,175 Z + ε2 
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Besarnya nilai ε2 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung dengan 
rumus ε2 =√1 – R
2
2. Nilai R square 2 (R
2
2) maksudnya adalah besarnya nilai R 
square pada persamaan kedua, nilai R
2
2 dapat dilihat pada tabel 4.14 dibawah ini: 
Tabel 4.14. 
Hasil Nilai R Square 2 
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 0,712 0,507 0,497 1,077 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Sehingga nilai ε2 dapat dihitung ε2 =√1 – 0,507 dan hasilnya sebesar 0,702 
Nilai ε2 dimasukkan kedalam persamaan regresi 2 diatas, sehingga persamaannya 
menjadi Y = 3,725 + 0,529 X1 + 0,175 Z + 0,702. Artinya apabila skor Keyakinan 
Individu yang dirasakan Karyawan meningkat satu satuan maka akan 
meningkatkan skor kinerja karyawan sebesar 0,529 dengan eror 0,702. Dan 
apabila skor kepuasan kerja yang dirasakan karyawan meningkat satu satuan maka 
juga akan menambah skor kinerja karyawan sebesar 0,175 dengan eror 0,702. 
 
Gambar 4.2 
Model Analisis Jalur 
    ε1 = 0,904 
 
 
               0,449 ***     0,175 ** 
 
  
  0,529 
Kepuasan 
Kerja 
Kinerja 
Karyawan 
Keyakinan 
Individu 
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   ε2 = 0,702 
*p ≤ 0.05 
**p ≤ 0.01 
***p ≤ 0.001 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 dan 2 dapat dilakukan 
pengujian variabel secara parsial yang menjelaskan pengaruh antara masing-
masing variabel. Kriteria pengujian variabel secara parsial memiliki ketentuan-
ketentuan sebagai berikut: 
Jika Sig < 0.05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
Jika Sig > 0.05 maka H0 diterima dan Ha ditolak. 
1. Pengaruh Keyakinan Individu terhadap kinerja karyawan pada Karyawan 
PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen. 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh Keyakinan Individu terhadap kinerja 
karyawan diperoleh nilai Sig. sebesar 0.000 dengan nilai koefisien beta 0,529. 
Nilai Sig 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini mempunyai 
arti bahwa Keyakinan Individu berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja 
karyawan. Semakin maksimal Keyakinan Individu maka akan meningkatkan 
kinerja karyawan. Besarnya pengaruh Keyakinan Individu  terhadap kinerja 
karyawan yaitu 0,529. 
2. Pengaruh Keyakinan Individu terhadap kepuasan kerja pada Karyawan 
PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen. 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja karyawan diperoleh 
nilai Sig. sebesar 0.000. Dengan nilai koefisien beta 0,449. Nilai Sig 0,000 < 0,05 
mengindikasikan bahwa H2 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa Keyakinan 
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Individu berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja, besarnya 
pengaruh yaitu 0,449. Semakin maksimal Keyakinan Individu maka akan 
meningkatkan kepuasan kerja yang dimiliki oleh Karyawan. 
3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada Karyawan PDAM 
Tirto Negoro Kabupaten Sragen 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan diperoleh nilai Sig. 0,010 dengan nilai koefisien beta 0,175. Nilai Sig. 
0,010 < 0,05 mengindikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini mempunyai arti 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 
Karena semakin tinggi kepuasan kerja yang dimiliki maka akan mempengaruhi 
kinerja karyawan pada karyawan PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen.. 
Besarnya pengaruh kepuasan kerja yang dirasakan sebesar 0,175.  
4. Pengaruh Keyakinan Individu terhadap kinerja karyawan pada Karyawan 
PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen melalui kepuasan kerja. 
Untuk mengetahui signifikansi variabel intervening atau indirect effect 
maka digunakan rumus: 
Sp2p3 = √ p32 Sp22 + p22 Sp32+ Sp22 Sp32 
Sp2p3 = √(0,175)2 (0,097)2 + (0,449)2 (0,066)2 + (0,097)2 (0,066)2 
Sp2p3 = √ (0,030625) (0,009409) + (0,201601) (0,004356) + (0,009409)  
Sp2p3 =  √0,0012073102 
 = 0,034 
 Setelah diketahui nilai Sp2p3 maka selanjutnya mencari nilai koefisien 
beta hubungan tidak langsung dengan variabel intervening ini menggunakan 
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rumus p2.p3, hasilnya akan dibagi dengan Sp2p3 sehingga didapatkan nilai t 
hitung. Yang selanjutnya nilai t hitung akan dibandingkan dengan nilai t tabel. 
Mencari nilai distribusi t tabel  dicari melalui degree of freedom (df) 99 – 2 = 67, 
kemudian taraf signifikansi yaitu 0,05, sehingga didapatkan nilai t tabel sebesar 
1,660. Secara lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut: 
t hitung  = p2.p3 
       Sp2p3 
    = 0,175 x 0,449 = 2,311 
0,034 
Variabel intervening dikatakan signifikan apabila nilai thitung > ttabel. Hasil 
pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai thitung lebih besar dari nilai > ttabel yaitu   
2,311 > 1,660. dengan tingkat signifikansi 0,05 dan nilai koefisien beta sebesar 
2,311. Mengindikasikan bahwa H4 diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja signifikan menjadi variabel intervening dalam kaitannya 
hubungan Keyakinan Individu terhadap kinerja karyawan. 
Untuk mengetahui berapa besarnya pengaruh variabel kepuasan kerja 
sebagai variabel intervening dalam kaitannya hubungan antara Keyakinan 
Individu terhadap kinerja karyawan maka dapat dihitung menggunakan rumus: 
Hubungan tidak langsung  =  p2.p3 
    = 0,175 x 0,449 
    = 0,078 
 Berdasarkan hasil perhitungan diatas diketahui pengaruh kepuasan kerja 
sebagai variabel intervening antara Keyakinan Individu dan kinerja karyawan 
sebesar  0,529 atau besarnya hubungan tidak langsung dalam penelitian ini adalah 
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0,078.  Jika dibandingkan hubungan langsung yang memiliki pengaruh 0,529, 
maka dapat ditarik kesimpulan bahwa hubungan tidak langsung memiliki 
pengaruh positif  akan tetapi lebih rendah daripada hubungan secara langsung. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan langsung dan hubungan 
tidak langsung sama-sama signifikan. Hal ini berarti Keyakinan Individu dapat 
berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Selain itu Keyakinan 
Individu juga dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan 
melalui kepuasan kerja.  
 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
1. Pengaruh Keyakinan Individu terhadap kinerja karyawan PDAM Tirto 
Negoro Kabupaten Sragen. 
Hasil penelitian ini menunjukkan Keyakinan Individu berpengaruh secara 
signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai t hitung 
Keyakinan Individu 7,547 lebih besar dari t tabel 1,660 dengan nilai signifikansi 
0,000.  
Dimaksudkan semakin maksimal Keyakinan Individu maka dapat 
meningkatkan kinerja karyawan pada Karyawan PDAM Tirto Negoro Sragen. 
Penelitian ini sejalan dengan hasil (Lai and Chen 2012), yang menunjukkan 
bahwa semakin baik efikasi diri seseorang karyawan, maka semakin baik pula 
kinerjanya. Keyakinan Individu akan menaikkan kinerja seorang karyawan dan 
seiring berjalannya waktu karyawan bisa belajar bagaimana menangani konflik-
konflik yang akan terjadi. 
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2. Pengaruh Keyakinan Individu terhadap kepuasan kerja pada Karyawan 
PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen. 
Hasil penelitian telah menunjukkan bahwa Keyakinan Individu berpengaruh 
secara signifikan positif terhadap kepuasan kerja. Semakin maksimal Keyakinan 
Individu para karyawan maka akan meningkatkan kepuasan kerja yang dimiliki. 
Hal ini terbukti pada nilai t hitung Keyakinan Individu 4,627 lebih besar dari t 
hitung 1,660 dengan nilai signifikansi 0,000. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Dewi dan 
Dewi (2015) . Hal ini menunjukkan bahwa bila Keyakinan Individu meningkat, 
maka kepuasan kerja karyawan juga akan mengalami peningkatan. Adanya 
Keyakinan Individu yang dilakukan dengan maksimal akan meningkatkan 
kepuasan kerja pada karyawan PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen.  
3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada karyawan PDAM 
Tirto Negoro Kabupaten Sragen. 
Hasil ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara 
positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai t hitung kepuasan 
kerja 2,636 lebih besar dari nilai t tabel 1,660 dengan nilai signifikansi sebesar 
0,010. 
Hal ini sejalan dengan penelitian Murgianto, Sulasmi, dan Suhermin (2016) 
bahwa semakin tinggi kepuasan kerja karyawan, maka akan semakin baik pula 
kinerja karyawan. Dimana seorang karyawan yang merasa puas dengan 
pekerjaannya akan berimbas pada kinerja yang dihasilkannya dalam memenuhi 
target usaha yang telah ditetapkan oleh organisasi. Pada tingkat kualitas dan 
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kuantitas kerja karyawan didapatkan dari rasa puas terhadap pekerjaannya oleh 
para karyawan PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen. 
4. Pengaruh Keyakinan Individu  terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan 
kerja pada Karyawan PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Keyakinan Individu berpengaruh 
signifikan secara positif terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada 
karyawan PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen. Diketahui dari hasil 
perhitungan Sobel test variabel intervening dikatakan signifikan apabila nilai thitung 
> ttabel. Hasil pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai thitung lebih besar dari nilai 
> ttabel yaitu   2,311 > 1,660. dengan tingkat signifikansi 0,05 dan nilai koefisien 
beta sebesar 2,311. Mengindikasikan bahwa H4 diterima.  
Dari hasil perhitungan yang didapat menunjukkan bahwa penelitian ini 
variable kepuasan kerja signifikan menjadi variabel intervening dalam kaitannya 
hubungan Keyakinan Individu terhadap kinerja karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1.  Kesimpulan  
Bab ini bertujuan untuk memaparkan simpulan dan implikasi hasil 
penelitian guna memberikan pemahaman mengenai hasil analisis data yang telah 
dilakukan dan peluang untuk penelitian selanjutnya. Dalam bab ini juga 
mengungkapkan keterbatasan penelitian untuk menjelaskan tingkat generalisasi 
temuan dari studi ini. Secara keseluruhan, pembahasan dalam bab ini diharapkan 
dapat memberi pemahaman mengenai daya terap model yang memerlukan 
kecermatan jika aplikasi pada setting penelitian-penelitian yang berbeda. 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada karyawan PDAM Tirto 
Negoro Kabupaten Sragen mengenai pengaruh Keyakinan Individu terhadap 
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening, maka dapat 
diambil kesimpulan sebagai berikut: 
1. Ada pengaruh variabel Keyakinan Individu terhadap kinerja karyawan, hal ini 
ditunjukkan dengan nilai t hitung Keyakinan Individu  6,321 lebih besar dari t 
tabel 1,669 dengan nilai signifikansi 0,000. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa H1 diterima, adanya Keyakinan Individu berpengaruh signifikan 
positif terhadap kinerja karyawan pada karyawan PDAM Tirto Negoro 
Kabupaten Sragen. 
2. Ada pengaruh variabel Keyakinan Individu terhadap kepuasan kerja, hal ini 
ditunjukkan dengan nilai t hitung Keyakinan Individu 4,321 lebih besar dari t 
tabel 1,669 dengan nilai signifikansi 0,000. Sehingga dapat disimpulkan 
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bahwa H2 diterima, adanya Keyakinan Individu berpengaruh signifikan 
positif terhadap kepuasan kerja pada karyawan PDAM Tirto Negoro 
Kabupaten Sragen. 
3. Ada pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, hal ini 
ditunjukkan dengan nilai t hitung 2,446 > lebih besar dari t tabel 1,669 
dengan nilai signifikansi 0,017. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 
diterima, kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara positif terhadap 
kinerja karyawan PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen. 
4. Keyakinan Individu berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan 
kerja sebagai variabel intervening. Hal ini ditunjukkan dalam perhitungan 
Sobel test variabel intervening dikatakan signifikan apabila nilai thitung > ttabel. 
Hasil pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai thitung lebih besar dari nilai > 
ttabel yaitu   2,099 > 1,669. dengan tingkat signifikansi 0,05 dan nilai koefisien 
beta sebesar 2,099. Mengindikasikan bahwa H4 diterima. 
 
5.2.  Keterbatasan penelitian  
Beberapa hal yang menjadikan adanya keterbatasan dalam penelitian ini 
adalah :  
1. Responden penelitian ini adalah 99 Karyawan pada PDAM Tirto Negoro 
Kabupaten Sragen bagian Didtribusi dan Transmisi. Dengan demikian, hasil 
penelitian ini tidak dapat digenaralisir bagi setiap karyawan PDAM Sragen. 
2. Karena minimnya pengawasan yang dilakukan saat pengisian data serta 
keterbatasan waktu responden saat mengisi kuesioner, maka dimungkinkan 
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responden menjawab dengan tidak cermat dan tidak jujur. Sehingga 
menyebabkan jawaban responden yang tidak sesuai dengan pernyataan. 
 
5.3. Saran  
Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran yang penulis ajukan kepada 
pihak-pihak yang terkait dalam penelitian ini adalah: 
1. Diharapkan manajer PDAM Tirto Negoro Kabupaten sragen lebih fokus 
dalam meningkatkan kinerja para karyawannya dengan cara memberi 
pengawasan penuh untuk unit-unit atau cabang PDAM Sragen kepada 
karyawannya yang tidak merespon keluhan-keluhan dari para pelanggan 
aktif, seperti kebocoran dan pencurian pipa khususnya pada bagian 
hubungan langganan dan tidak terkecuali pada petugas lapangan. 
2. Diharapkan manajer PDAM Sragen khususnya bagian distribusi dan 
transmisi dalam memberikan pengawasan sebaiknya dilakukan secara 
merata guna menindaklanjuti akan keluhan-keluhan yang terjadi dari 
pelanggan aktif, supaya tidak terjadi complain yang buruk mengenai 
pelayanan citra PDAM Sragen, dimana selama ini dianggap sebagai salah 
satu kelemahan akan dapat teratasi. 
3. Diharapkan manajer PDAM agar lebih memberikan perhatian kepada 
karyawannya khususnya karyawan di bagian lapangan dengan 
mengikutsertakan dalam berbagai kegiatan pelatihan agar kemampuan 
para karyawan lebih baik lagi. 
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian 
No 
Bulan November  Desember  Januari Februari Maret April Mei Juni Juli Agustus 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyususnan 
Proposal 
X                                        
2 Konsultasi    X   X X                                 
3 Revisi Proposal         X  X      X    X  X                  
4 Konsultasi                      X   X                
5 Revisi Proposal                          X               
6 Pengumpulan Data                                 X        
7 Analisis Data                                  X X      
8 
Penulisan Akhir 
Naskah Skripsi 
                                   X X    
9 Munaqosah                                       X  
10 Revisi Skripsi                                         
 
 
 
Lampiran 2 
Surat Penelitian 
 
 
 
 
2 
 
Lampiran 3 
Kuesioner Penelitian 
 
POLA HUBUNGAN KEYAKINAN INDIVIDU KINERJA DAN 
KEPUASAN KERJA KARYAWAN PDAM TIRTO NEGORO 
KABUPATEN SRAGEN 
 
Bersama ini saya mohon kesediaan bapak/ibu/sdr/sdri untuk mengisi daftar 
kuesioner yang diberikan. Informasi yang diberikan merupakan bantuan yang 
sangat berarti bagi saya dalam menyelesaikan penelitian ini. Atas bantuan dan 
kesediaan bapak/ibu/sdr/sdri, saya ucapkan terima kasih. 
 
IDENTITAS RESPONDEN 
Nama (boleh diisi boleh tidak): 
Nama atasan langsung : 
Jenis Kelamin   : 
Usia    : 
Pendidikan Terakhir  : 
Lama Kerja   : 
 
PETUNJUK PENGISIAN 
a. Jawablah pertanyaan ini dengan jujur dan sebenar-benarnya. 
b. Bacalah pertanyaan terlebih dahulu dengan cermat dan seksama sebelum 
bapak/ibu/sdr/sdri menjawab. 
c. Pilihlah salah satu jawaban yang dianggap paling sesuai dengan memberi 
tanda ( √ ) atau tanda ( X ) pada salah satu jawaban.  
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Keterangan Skor Penilaian: 
5 = Sangat Setuju (SS) 
4 = Setuju (S) 
3 = Kurang Setuju (KS) 
2 = Tidak Setuju (TS) 
1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
 
 
DAFTAR KUESIONER 
A. Variabel Keyakinan Individu 
No 
 
Pernyataan 
Keyakinan Individu 
STS TS CS S SS 
 
1 
Magnitude 
Saya yakin saya dapat menyelesaiakan tugas 
yang diberikan oleh perusahaan ini. 
     
 
2 
Generality 
Pengalaman dan prestasi masa lalu saya 
meningkatkan kepercayaan diri saya bahwa 
saya dapat berhasil dalam Perusahaan ini. 
     
 
3 
 
 
4 
Strength 
Saya bisa tetap tenang ketika menghadapi 
kesulitan karena saya yakin dengan 
kemampuan saya. 
Ketika saya dihadapkan dengan 
beberapa masalah, saya bisa 
     
 
 
4 
 
menemukan beberapa solusi 
 
B. Variabel Kinerja Karyawan 
No 
 
Pernyataan 
Kinerja Karyawan 
STS TS CS S SS 
 
5 
 
Kuantitas kerja karyawan 
Saya mampu menyelesaikan semua pekerjaan 
yang menjadi tugas saya 
     
 
6 
Kualitas kerja karyawan 
Saya mampu bekerja sesuai dengan standar 
kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
     
 
7 
Ketepatan waktu 
Saya mampu menyelesaikan setiap pekerjaan 
tepat waktu sesuai dengan ketentuan yang 
telah ditetapkan. 
     
 
8 
Efektifitas 
Saya mampu menghasilkan kinerja yang bagus 
sesuai dengan perkiraan saya 
     
 
C. Variabel Kepuasan Kerja Karyawan 
No 
 
Pernyataan 
Kepuasan Kerja Karyawan 
STS TS CS S SS 
 
 
5 
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Kepuasan Terhadap Gaji 
Gaji yang saya terima sebanding dengan 
kinerja yang saya berikan terhadap organisasi 
     
 
15 
Kepuasan terhadap promosi. 
Saya memiliki kesempatan besar untuk 
memperoleh peningkatan karier / promosi 
     
 
16 
 
Kepuasan terhadap rekan kerja. 
Rekan kerja saya menunjukkan sikap 
bersahabat dan saling mendukung dalam 
lingkungan kerja 
     
 
18 
Kepuasan terhadap supervisor. 
Pemimpin memberikan pengarahan, perhatian, 
serta motivasi, agar saya terpacu untuk 
mengerjakan tugas dengan baik 
     
 
19 
Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri. 
Organisasi memberi pekerjaan yang dapat 
dipahami dan diselesaikan 
     
 
 
 
 
 
Lampiran 4  
Tabulasi Data Penelitian 
 
No Umur 
Jenis 
kelamin 
Pendidikan 
terakhir 
Lama 
bekerja 
KI1 KI2 KI3 KI4 TOTAL 
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1 46 L Sarjana 20 Tahun 4 5 5 5 19 
2 37 L Sarjana 10 Tahun 4 4 4 3 15 
3 45 L Sarjana 22 Tahun 4 4 4 4 16 
4 26 L Sarjana 1 Tahun 4 4 3 3 14 
5 40 L Sarjana 12 Tahun 4 5 4 4 17 
6 27 P Sarjana 2 Tahun 4 4 4 4 16 
7 28 P Sarjana 2 Tahun 3 4 4 4 15 
8 36 L Sarjana 8 Tahun 4 4 4 4 16 
9 29 L Sarjana 3 tahun 4 4 4 4 16 
10 30 L Sarjana 5 tahun 3 3 3 3 12 
11 46 L Sarjana 15 Tahun 4 4 4 4 16 
12 24 L D3 1 Tahun 4 4 4 4 16 
13 33 L D3 10 Tahun 4 4 4 4 16 
14 32 L SMA 7 Tahun 4 4 4 4 16 
15 31 L SMA 4 Tahun 4 4 4 4 16 
16 48 L D3 20 Tahun 4 4 3 3 14 
17 30 L Sarjana 3 tahun 4 4 3 3 14 
18 26 P SLTP 1 Tahun 5 4 4 4 17 
19 33 L Sarjana 4 Tahun 4 5 4 4 17 
20 25 L Sarjana 1 Tahun 4 4 3 4 15 
21 32 L SMK 6 Tahun 3 3 3 3 12 
22 51 L D3 25 Tahun 4 4 4 4 16 
23 46 L SLTA 18 Tahun 4 3 4 3 14 
24 31 L Sarjana 5 tahun 3 3 3 4 13 
25 53 L SLTP 20 Tahun 5 4 4 4 17 
26 52 L Sarjana 25 Tahun 4 4 4 4 16 
27 50 L Sarjana 19 Tahun 4 4 3 3 14 
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28 35 L SLTP 18 Tahun 5 4 4 4 17 
29 35 L Sarjana 7 Tahun 3 3 3 3 12 
30 30 P Sarjana 5 tahun 4 4 4 4 16 
31 36 L SLTA 5 tahun 4 3 4 3 14 
32 26 P Sarjana 1 Tahun 4 4 4 4 16 
33 52 L D3 30 Tahun 4 4 4 4 16 
34 27 L D3 2 Tahun 4 4 3 3 14 
35 49 P SLTP 20 Tahun 5 5 4 4 18 
36 26 L Sarjana 1 Tahun 4 5 4 4 17 
37 37 L Sarjana 15 Tahun 4 5 4 4 17 
38 26 L SMA 4 Tahun 5 4 4 4 17 
39 27 L Sarjana 3 tahun 5 4 4 4 17 
40 52 P SLTA 32 Tahun 5 5 4 4 18 
41 30 L SMA 7 Tahun 4 4 4 4 16 
42 46 P D3 20 Tahun 4 5 3 3 15 
43 23 P Sarjana 1 Tahun 4 5 4 4 17 
44 26 P Sarjana 2 Tahun 4 4 4 4 16 
45 35 L SMA 10 Tahun 4 4 3 4 15 
46 35 L Sarjana 4 Tahun 4 4 3 3 14 
47 51 L Sarjana 25 Tahun 4 3 4 4 15 
48 29 L D3 4 Tahun 3 3 4 3 13 
49 34 P Sarjana 6 Tahun 4 4 4 4 16 
50 35 P SMK 6 Tahun 3 3 4 3 13 
51 43 L Sarjana 18 Tahun 3 3 3 4 13 
52 28 P Sarjana 4 Tahun 4 5 4 4 17 
53 30 L D3 1 Tahun 4 4 4 4 16 
54 29 L Sarjana 2 Tahun 4 4 4 4 16 
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55 33 L Sarjana 4 Tahun 4 4 3 3 14 
56 26 L SLTP 3 tahun 4 4 4 4 16 
57 50 L Sarjana 32 Tahun 5 5 4 4 18 
58 44 P Sarjana 7 Tahun 5 4 4 4 17 
59 47 P SMA 20 Tahun 5 5 5 4 19 
60 36 P Sarjana 5 tahun 5 5 5 5 20 
61 30 L Sarjana 3 tahun 4 5 4 4 17 
62 30 L Sarjana 1 Tahun 5 4 4 4 17 
63 51 L Sarjana 33 Tahun 5 5 5 4 19 
64 25 L Sarjana 1 Tahun 5 5 5 5 20 
65 46 L Sarjana 20 Tahun 4 5 5 5 19 
66 37 L Sarjana 10 Tahun 4 4 4 3 15 
67 45 L Sarjana 22 Tahun 4 4 4 4 16 
68 26 L Sarjana 1 Tahun 4 4 3 3 14 
69 40 L Sarjana 12 Tahun 4 5 4 4 17 
70 27 P Sarjana 2 Tahun 4 4 4 4 16 
71 28 P Sarjana 2 Tahun 3 4 4 4 15 
72 36 L Sarjana 8 Tahun 4 4 4 4 16 
73 29 L Sarjana 3 tahun 4 4 4 4 16 
74 30 L Sarjana 5 tahun 3 3 3 3 12 
75 46 L Sarjana 15 Tahun 4 4 4 4 16 
76 24 L D3 1 Tahun 4 4 4 4 16 
77 33 L D3 10 Tahun 4 4 4 4 16 
78 32 L SMA 7 Tahun 4 4 4 4 16 
79 31 L SMA 4 Tahun 4 4 4 4 16 
80 48 L D3 20 Tahun 4 4 3 3 14 
81 30 L Sarjana 3 tahun 4 4 3 3 14 
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82 26 P SLTP 1 Tahun 5 4 4 4 17 
83 33 L Sarjana 4 Tahun 4 5 4 4 17 
84 25 L Sarjana 1 Tahun 4 4 3 4 15 
85 32 L SMK 6 Tahun 3 3 3 3 12 
86 51 L D3 25 Tahun 4 4 4 4 16 
87 46 L SLTA 18 Tahun 4 3 4 3 14 
88 31 L Sarjana 5 tahun 3 3 3 4 13 
89 53 L SLTP 20 Tahun 5 4 4 4 17 
90 52 L Sarjana 25 Tahun 4 4 4 4 16 
91 50 L Sarjana 19 Tahun 4 4 3 3 14 
92 35 L SLTP 18 Tahun 5 4 4 4 17 
93 35 L Sarjana 7 Tahun 3 3 3 3 12 
94 30 P Sarjana 5 tahun 4 4 4 4 16 
95 36 L SLTA 5 tahun 4 3 4 3 14 
96 26 P Sarjana 1 Tahun 4 4 4 4 16 
97 52 L D3 30 Tahun 4 4 4 4 16 
98 27 L D3 2 Tahun 4 4 3 3 14 
99 49 P SLTP 20 Tahun 5 5 4 4 18 
No KKK1 KKK2 KKK3 KKK4 KKK5 TOTAL KK1 KK2 KK3 KK4 TOTAL 
1 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 17 
2 4 4 5 5 4 22 3 4 3 4 14 
3 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 
4 4 4 3 4 3 18 4 4 4 4 16 
5 4 5 4 3 4 20 5 4 4 4 17 
6 4 3 3 3 4 17 3 4 4 4 15 
7 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 12 
8 3 3 3 3 4 16 4 4 4 4 16 
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9 3 3 3 3 4 16 4 4 4 4 16 
10 4 3 4 3 4 18 3 3 3 3 12 
11 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 
12 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 
13 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 15 
14 4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 16 
15 4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 16 
16 4 4 4 4 3 19 3 3 4 3 13 
17 4 4 3 4 3 18 4 4 4 3 15 
18 4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 17 
19 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 
20 4 3 4 4 4 19 4 4 4 4 16 
21 4 4 4 4 4 20 3 3 4 4 14 
22 3 4 3 4 4 18 4 3 4 4 15 
23 4 4 3 4 4 19 4 4 4 4 16 
24 3 4 3 3 3 16 3 3 3 4 13 
25 4 4 4 5 4 21 5 4 4 4 17 
26 4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 17 
27 3 3 3 4 3 16 3 3 3 3 12 
28 5 4 4 5 4 22 4 4 4 4 16 
29 3 3 4 4 3 17 4 3 3 3 13 
30 4 4 4 4 3 19 4 4 4 3 15 
31 4 4 4 4 3 19 3 4 4 3 14 
32 4 3 4 4 3 18 4 4 4 4 16 
33 3 3 4 4 4 18 4 4 3 4 15 
34 4 3 4 4 4 19 4 4 4 3 15 
35 4 4 5 5 4 22 4 4 4 4 16 
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36 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 16 
37 4 4 5 4 4 21 4 5 4 4 17 
38 4 3 3 3 4 17 3 4 4 4 15 
39 3 3 4 4 4 18 4 4 4 4 16 
40 5 4 4 4 4 21 3 4 3 4 14 
41 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 
42 3 3 4 3 3 16 4 4 3 3 14 
43 4 4 4 3 4 19 5 5 4 4 18 
44 4 5 5 4 4 22 4 4 4 4 16 
45 4 3 4 4 4 19 3 4 3 3 13 
46 3 3 4 4 3 17 4 3 4 3 14 
47 4 3 4 4 4 19 4 4 3 4 15 
48 4 3 3 4 3 17 4 3 4 3 14 
49 5 3 4 3 4 19 4 3 4 5 16 
50 4 2 4 3 3 16 4 4 3 3 14 
51 3 2 4 4 3 16 3 4 3 3 13 
52 4 3 3 3 3 16 4 3 3 4 14 
53 3 3 4 4 4 18 4 4 4 4 16 
54 3 3 4 4 3 17 4 4 3 3 14 
55 4 3 4 4 4 19 4 4 4 4 16 
56 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 
57 4 3 4 3 4 18 5 5 4 4 18 
58 3 3 3 4 4 17 4 4 4 4 16 
59 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 
60 5 5 4 4 4 22 5 5 5 5 20 
61 3 5 5 5 4 22 4 4 3 4 15 
62 3 3 3 4 4 17 4 4 4 4 16 
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63 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 
64 5 5 4 4 4 22 5 5 5 5 20 
65 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 17 
66 4 4 5 5 4 22 3 4 3 4 14 
67 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 
68 4 4 3 4 3 18 4 4 4 4 16 
69 4 5 4 3 4 20 5 4 4 4 17 
70 4 3 3 3 4 17 3 4 4 4 15 
71 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 12 
72 3 3 3 3 4 16 4 4 4 4 16 
73 3 3 3 3 4 16 4 4 4 4 16 
74 4 3 4 3 4 18 3 3 3 3 12 
75 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 
76 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 
77 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 15 
78 4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 16 
79 4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 16 
80 4 4 4 4 3 19 3 3 4 3 13 
81 4 4 3 4 3 18 4 4 4 3 15 
82 4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 17 
83 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 
84 4 3 4 4 4 19 4 4 4 4 16 
85 4 4 4 4 4 20 3 3 4 4 14 
86 3 4 3 4 4 18 4 3 4 4 15 
87 4 4 3 4 4 19 4 4 4 4 16 
88 3 4 3 3 3 16 3 3 3 4 13 
89 4 4 4 5 4 21 5 4 4 4 17 
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90 4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 17 
91 3 3 3 4 3 16 3 3 3 3 12 
92 5 4 4 5 4 22 4 4 4 4 16 
93 3 3 4 4 3 17 4 3 3 3 13 
94 4 4 4 4 3 19 4 4 4 3 15 
95 4 4 4 4 3 19 3 4 4 3 14 
96 4 3 4 4 3 18 4 4 4 4 16 
97 3 3 4 4 4 18 4 4 3 4 15 
98 4 3 4 4 4 19 4 4 4 3 15 
99 4 4 5 5 4 22 4 4 4 4 16 
 
 
14 
 
Lampiran 5 
Hasil Uji Validitas 
 
Uji Validitas Keyakinan Individu 
Correlations 
 KI1 KI2 KI3 KI4 KEYAKINAN 
INDIVIDU 
KI1 
Pearson 
Correlation 
1 .520
**
 .447
**
 .399
**
 .754
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 
KI2 
Pearson 
Correlation 
.520
**
 1 .423
**
 .486
**
 .790
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 
KI3 
Pearson 
Correlation 
.447
**
 .423
**
 1 .727
**
 .806
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 99 99 99 99 99 
KI4 
Pearson 
Correlation 
.399
**
 .486
**
 .727
**
 1 .810
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 99 99 99 99 99 
KEYAKINAN 
INDIVIDU 
Pearson 
Correlation 
.754
**
 .790
**
 .806
**
 .810
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 99 99 99 99 99 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Uji Validitas Kepuasan Kerja Karyawan 
Correlations 
 KKK1 KKK2 KKK3 KKK4 KKK5 KEPUASAN 
KERJA 
KKK1 
Pearson 
Correlation 
1 .463
**
 .303
**
 .207
*
 .244
*
 .675
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .002 .039 .015 .000 
N 99 99 99 99 99 99 
KKK2 
Pearson 
Correlation 
.463
**
 1 .346
**
 .357
**
 .239
*
 .755
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .017 .000 
N 99 99 99 99 99 99 
KKK3 
Pearson 
Correlation 
.303
**
 .346
**
 1 .477
**
 .278
**
 .718
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .000  .000 .005 .000 
N 99 99 99 99 99 99 
KKK4 
Pearson 
Correlation 
.207
*
 .357
**
 .477
**
 1 .149 .652
**
 
Sig. (2-tailed) .039 .000 .000  .142 .000 
N 99 99 99 99 99 99 
KKK5 
Pearson 
Correlation 
.244
*
 .239
*
 .278
**
 .149 1 .528
**
 
Sig. (2-tailed) .015 .017 .005 .142  .000 
N 99 99 99 99 99 99 
KEPUASAN 
KERJA 
Pearson 
Correlation 
.675
**
 .755
**
 .718
**
 .652
**
 .528
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 99 99 99 99 99 99 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Uji Validitas Kinerja Karyawan 
Correlations 
 KK1 KK2 KK3 KK4 KINERJA 
KK1 
Pearson Correlation 1 .524
**
 .460
**
 .376
**
 .801
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 
KK2 
Pearson Correlation .524
**
 1 .353
**
 .395
**
 .750
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 
KK3 
Pearson Correlation .460
**
 .353
**
 1 .453
**
 .737
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 99 99 99 99 99 
KK4 
Pearson Correlation .376
**
 .395
**
 .453
**
 1 .730
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 99 99 99 99 99 
KINERJA 
Pearson Correlation .801
**
 .750
**
 .737
**
 .730
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 99 99 99 99 99 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 6 
Hasil Uji Reliabilitas 
Uji Reliabilitas Keyakinan Individu 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 99 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 99 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.811 5 
 
Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja Karyawan 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 99 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 99 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.766 6 
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Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 99 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 99 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.800 5 
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Lampiran 7 
Hasil Uji Asumsi Klasik 
Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan 1 
NPar Test 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 99 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1.64053827 
Most Extreme Differences 
Absolute .129 
Positive .092 
Negative -.129 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.281 
Asymp. Sig. (2-tailed) .075 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan 2 
NPar Test 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 99 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1.06606677 
Most Extreme Differences 
Absolute .122 
Positive .057 
Negative -.122 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.215 
Asymp. Sig. (2-tailed) .104 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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Lampiran 8 
Hasil Uji Multikolonieritas 
Uji Multikolonieritas Persamaan 1 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 11.878 1.544 
 
7.693 .000 
  
KEYAKINAN 
INDIVIDU 
.449 .097 .425 4.627 .000 1.000 1.000 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
 
Uji Multikolonieritas Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 3.725 1.280  2.911 .004   
KEYAKINAN 
INDIVIDU 
.529 .070 .598 7.547 .000 .819 1.221 
KEPUASAN 
KERJA 
.175 .066 .209 2.636 .010 .819 1.221 
a. Dependent Variable: KINERJA 
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Lampiran 9 
Hasil Uji Heterroskedestisitas 
Uji Heteroskedestisitas Persamaan 1 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1.402 .923 
 
1.520 .132 
KEYAKINAN 
INDIVIDU 
-.006 .058 -.010 -.102 .919 
a. Dependent Variable: RES1 
 
Uji Heteroskedestisitas Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .499 .763 
 
.654 .515 
KEYAKINAN 
INDIVIDU 
.048 .042 .130 1.161 .249 
KEPUASAN 
KERJA 
-.022 .040 -.062 -.556 .580 
a. Dependent Variable: RES2 
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Uji Ketepatan Model 
1. Uji F 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 114.462 2 57.231 49.329 .000
b
 
Residual 111.377 96 1.160   
Total 225.838 98    
a. Dependent Variable: KINERJA 
b. Predictors: (Constant), KEPUASAN KERJA, SELF_EFFICACY 
 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .712
a
 .507 .497 1.077 
a. Predictors: (Constant), KEPUASAN KERJA, SELF_EFFICACY 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 11 
Hasil Uji Analisis Jalur 
Hasil Uji Analisi Jalur Persamaan 1 
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Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 11.878 1.544  7.693 .000 
KEYAKINAN 
INDIVIDU 
.449 .097 .425 4.627 .000 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .425
a
 .181 .172 1.649 
a. Predictors: (Constant), KEYAKINAN INDIVIDU 
 
Hasil Uji Analisi Jalur Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3.725 1.280  2.911 .004 
KEYAKINAN 
INDIVIDU 
.529 .070 .598 7.547 .000 
KEPUASAN KERJA .175 .066 .209 2.636 .010 
a. Dependent Variable: KINERJA 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .712
a
 .507 .497 1.077 
a. Predictors: (Constant), KEPUASAN KERJA, SELF_EFFICACY 
Lampiran 12 
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